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ผู้เขียน   นางสาวซูไอดา สะมะแอ 
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ปีการศึกษา  2561 
 
บทคัดย่อ 
      การวิจัยครั้งนี้ มีจุดประสงค์ของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี 2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการสอน 3) เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 333 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสตรีใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี อ าเภอละ 3 โรงเรียน 
ซึ่งแบ่งตามขนาดโรงเรียน จ านวน 31 คน ครูสายปฏิบัติการสอนในโรงเรียนที่มีผู้บริหารเป็นสตรี จ านวน 
302 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
และสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อย
ละ ค่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที และค่าเอฟ เปรียบเทียบรายคู่  
      ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต าแหน่งต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้าน มีความ
แตกต่างกัน 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน 4) เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความแตกต่างกัน ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้าน
การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกัน 5) เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน 6) ประมวลข้อเสนอแนะและแนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่ ผู้บริหารสตรีควรจะต้องสร้างสถานที่ท างานให้
เป็นบรรยากาศแบบครอบครัว พูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสตรีควรเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่บริสุทธิ์ใจ เพื่อพระองค์
อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง แสดงการมีจุดยืนที่ชัดเจน ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ได้แก่ ผู้บริหารสตรีควรมอบหมายงานอย่างทั่วถึง โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและ









ผู้ร่วมงาน ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ได้แก่ ผู้บริหารสตรีควรมีการคาดคะเนความเป็นไปได้ใหม่ๆที่น่า
ตื่นเต้น และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน โดยอาศัยความใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้สังคมให้ทันการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ได้แก่ ผู้บริหารสตรีต้องมีความกล้าหาญ มีความ
เด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด มีนิสัยมีนิสัยสัจจะ พูดจริงท าจริงและรักษาสัญญาและ           
ประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับ
เป้าหมายรวมของกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารสตรีควรร่วมมือกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ เพ่ือจัดล าดับ
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ABSTRACT 
   This research aimed at 1. Studying the level of transformational 
leadership of women administrators of Islamic private schools, office of the Private 
Education Commission, Pattani province, 2. Comparing the level of transformational 
leadership of women administrators of Islamic private schools, office of the Private 
Education Commission, Pattani province, classified by the position, education levels and 
experiences of the administrators, and the size of the schools, and 3. Collecting 
suggestions about transformational leadership of women administrators of Islamic private 
schools, office of the Private Education Commission, Pattani province. The samples used 
in this research were 333 women administrators by selecting from 3 schools -in each 
district- among Islamic private schools under the office of the Private Education 
Commission of Pattani province dividing into 31 persons classified by the size of the 
schools and 302 teachers whose administrators were women, using the Krejcie and 
Morgan table in setting the. The tools used in this research were questionnaires and 
structured interview. The statistics in analyzing data were Frequency, percentage, mean, 
standard deviation, t-test and F-value. 
 The results of the research indicated that 1. The leadership of women 
administrators of Islamic private schools, office of the Private Education Commission, 
Pattani province in general and in each category was in high level. 2. By comparison, the 
opinions of the administrators of different positions in general and each category were 
different. 3. By comparison, the opinions of the samples from different schools in size 
were not different. 4. By comparison, the opinions of administrators who have different 
educational levels were different except in the category of being inspired and good 






different experiences in work were not different. 6. The suggestions in supporting the 
level of transformational leadership of women administrators of Islamic private schools, 
office of the Private Education Commission, Pattani province are as below. In the 
category of being inspired and good example, the women administrators should build 
family-atmosphere workplace to encourage the employers and make them active in 
their working. In the category of being ideological influencer, they should behave with 
Islamic ideology sincerely to Allah, not to hidden benefits, and they and have a clear 
stand. In the category of personal character consideration, they should assign the works 
to all the workers equally, regarding to their personally knowledge and ability. In the 
category of intellectual urging, they should support their co-workers to find and solve 
the past problems by new approaches, do use their ability to dig up all potential 
advantages, and consult them to find intellectual challenging working ways. In the 
category of the wide vision, they should forecast new exciting potentials, and transfer 
them to their co-workers. That by yearning to know to learn the changing society. In the 
category of being inspired and good example, they should be brave and dare to do the 
right things and stop the wrong ones, be honest and practical, and behave themselves 
as good examples according to Islamic ethics and teachings. And in the category of 
urging the group’s goal acceptance, they should work together with their co-workers by 
meeting, consulting, rearranging the priority of school goals, and urging all workers to 













قيادة التغيير لمديرات مدارس الأهلية الإسلامية التابعة لإدارة التعليم    موضوع البحث
ي 
 الأهلي بولاية فطان 
 سوايدا  سأمأعي  الباحثة
 إدارة التعليم الإسلامي  التخصص
 هجرية ٤٤٣٦                   الجامعي  العام
 الملخص
قيادة التغيير لمديرات مدارس الأهلية الإسلامية  مستوى دراسة (1يهدف هذا البحث إلى  
ي و 
مستوى قيادة التغيير لمديرات مدارس الأهلية  مقارنة (2التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولاية فطان 
ي موزعا إلى ناحية مناصب المديرات ومستوىالإسلامية التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولا 
 ية فطان 
ي العمل و ناحية حجم المدارس و
والطرق المتعلقة  جمع كل الاقتر احات (3 تعليمهن وخير اتهن ف 
ي 
. بقيادة التغيير لمديرات مدارس الأهلية الإسلامية التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولاية فطان 
ي هذا البحث هن 
مدارس لكل مديرية من مدارس  3، باختيارهن من مديرة 333المجموعة العينة ف 
ي وذلك باستخدام طريقة أخذ العينات 
الأهلية الإسلامية التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولاية فطان 
ي البحث ه. البسيطة
والإحصائيات  . ي الاستطلاع والشفوي الهيكلي والأدوات المستخدمة ف 
ي تحليل المعلومات هي 
 tالير دد والنسبة المئوية والوسط والانحراف المعياري واختبار المستخدمة ف 
 .Fوقيمة 
مستوى قيادة التغيير لمديرات مدارس الأهلية الإسلامية ( 1وقد أشارت نتائج البحث بأن  
ي يكون عل المستوى العالىي ، 
، هناك رؤى بعد المقارنة( 2التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولاية فطان 
ي كل الناحية الخاصة، مختلفة من ال
ي الوجه العام أو ف 
مديرات ذات المناصب المختلفة سواء أكانت ف 
وبعد ( 4وبعد المقارنة ، هناك رؤى غتر مختلفة من مديرات المدارس ذات الأحجام المختلفة،  (3و
المقارنة، هناك رؤى مختلفة من المديرات ذات مستوى التعليم المختلف ماعدا ناحية التشجيع 
هناك رؤى غير مختلفة من مديرات المدارس  وبعد المقارنة،( 5وة الحسنة فإنها غير مختلفة، والقد
القيادة التغيير لمديرات هناك بعد الاقتر احات والطرق لرفع مستوى ( 6ذات الخير ات المختلفة، 
ي وهي من ناحية التشج
يع والقدوة مدارس الأهلية الإسلامية التابعة لإدارة التعليم الأهلي بولاية فطان 
ي المدرسة ليكون 
ي عل مديرات مدارس الأهلية الإسلامية أن يهيئ   البيئة الأسرية ف 
الحسنة فإنه ينبع 
ي العمل
 بالأفكار ومن ناحية التأثتر المثالي فإنه يجب عليه. العاملون نشطئر  ومهيئئر  ف 
ن أن يتحلئر 
غروسة، كما يجب عليهمن الاتخاذ من دون الاهتمام إلى المصلحة الم الإسلامية المخلصة لله وحده
ومن ناحية الاهتمام بالفروق الفردية فإنه يجب عليهن توظيف العمل على . بموقف واحد واضح
ي عليهن . الجميع على حد سواء راعيا لعلمهم ومقدرتهم الشخصية






ق جديدة، والاستفادة من قدراتهم تشجيع وحث العاملئر  عل التفكير وحل المشاكل الحادثة بطر 
الشخصية استفادة تامة، وذلك عن طريق الحوار والتشاور لبحث طرق العمل المتحدي لعقل 
سيجري من الحوادث المستقبلية ومن ناحية الرؤى المستقبلية فإنه يجب عليهن التنبؤ لما . العاملئر  
خدام العلم والمعرفة لمتابعة ودراسة المثير ة والتوصيل إلى العاملئر  المشاركئر  معهن، وذلك باست
ي لا يزال متغير ا
ومن ناحية القدوة الحسنة فإنه يجب عليهن أن يكن . ومسايرة أحوال المجتمع التر
ي الكلام ويعمل بالجد، شجاعات  وحازمات 
ي فعل الحق ورد الباطل، متحلئر  بالصدق، يصدق ف 
ف 
ومن ناحية . مية والتعاليم الإسلامية السمحةوافيات العهد ومتصفات بالقدوة الحسنة والأخلاق السا
ي  حث الآخرين للقبول بالأهداف المشتر كة
فإنه يجب عليهن المشاركة مع المدرسئر  والمدرسات ف 
التشاور لير تيب أهميات أهداف المدرسة وحث الجميع عل العمل والتطبيق للوصول إلى الأهداف 



























    บรรดาการสรรเสริญทั้งมวลเป็นเอกสิทธิ์แห่งอัลลอฮฺ   ผู้ทรงอภิบาลแห่งสากลจักรวาล 
ผู้ทรงประทานความโปรดปรานให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และขอความสันติจงประสบแด่
ท่านศาสดามูฮัมหมัด   ผู้ทรงเปี่ยมด้วยคุณธรรมอันสูงส่ง อันเป็นแบบอย่างแก่มวลมนุษย์ และบรรดา
สมาชิกครอบครัวของท่าน รวมทั้งสาวกและบรรดาศาสดาทั้งหมดของพระองค์ 
   วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ดีด้วยความโปรดปรานจากพระองค์อัลลอฮฺ   และ 
ด้วยความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อะห์มัด ยี่สุ่น
ทรง ผู้ประสิทธิประสาทวิชา ความรู้ ค าแนะน าต่างๆที่เป็นประโยชน์ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ มา
โดยตลอด ขอขอบคุณอย่างสูง ท าให้ผู้วิจัยสามารถด าเนินการวิจัยจนเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยต้องขอขอบคุณ
มา ณ โอกาสนี้เป็นอย่างสูง 
    ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่ านที่ ได้กรุณาให้ค าแนะน าและ
ตรวจสอบข้อบกพร่องต่างๆ ท าให้วิทยานิพนธ์มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอขอบคุณคณาจารย์ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องในการสอนทุกท่านที่ได้เสียสละอุทิศตนในการรวบรวมองค์ความรู้และประสบการณ์ต่างๆ อัน
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ศาสตราจารย์ ดร.นิเลาะ แวอุเซ็ง และดร.อับดุลฮากัม เฮ็งปิยา ที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จนท าให้วิจัยส าเร็จไปด้วยดีทุกประการ 
    ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย ที่มอบทุนอุดหนุนการวิจัย  
    ขอขอบคุณวิทยาลัยอิสลามศึกษา ที่ได้มอบทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาส าหรับ
ผู้ส าเร็จการศึกษาเกียรตินิยมอันดับหนึ่ง เพ่ือการท าวิจัยในครั้งนี้      
    ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์
ผู้บริหารสตรีและครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ที่
ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยครั้งนี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
    นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณคุณพ่อสิทธิชัย สะมะแอ และคุณแม่ฟาตีเม๊าะ สะมะแอ ผู้ที่
คอยเป็นกาลังใจอย่างดียิ่ง ท าให้ผู้วิจัยมีความพยายามมุ่งมานะ อดทน บากบันในการศึกษาและพ่ีน้อง
มิตรสหาย ที่คอยให้ความช่วยเหลือและเป็นก าลังใจอย่างดียิ่ง สามารถเผชิญกับอุปสรรคต่างๆในการท า
วิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
    และขอพรจากเอกองค์อัลลอฮฺ   โปรดประทานความบารอกะฮฺ ความเมตตาและความ
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                                       ตารางปริวรรตพยัญชนะอาหรับ-ไทย  
        วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
พยัญชนะอาหรับ  ค าอ่าน  พยัญชนะไทย  
        أ อะลีฟ อ ในกรณีเป็นพยัญชนะ และ              
        ء ฮัมซะฮฺ อ์ ในกรณีเป็นตัวสะกดสุดท้าย 
ب บาอ์ บ 
ت ตาอ์ ต 
ن ษาอ์ ษ 
ج ญีม ญ (จญ์ ในกรณีเป็นตัวสะกด) 
ح ฮาอ์ ฮ 
خ คออ์ ค 
د ดาล ด 
ذ ษฺาล ษฺ 
ر รออ์ ร 
ز ซัย ซฺ 
س สีน ส มีข้อยกเว้น เช่น มูซา อีซา ยาซีน เป็นต้น 
ش ชีน ช 
ص ศอด ศ 
ض ฎอด ฎ 
ط ฎออ์ ฏ 
ظ ศฺออ์ ศฺ 
ع อัยนฺ อฺ 
غ ฆัยนฺ ฆ 
ف ฟาอ์ ฟ 
ق กฺอฟ กฺ 
ك กาฟ ก 





          วิทยาลัยอิสลามศึกษา (ต่อ) 
พยัญชนะอาหรับ  ค าอ่าน  พยัญชนะไทย  
م มีม  ม  
ن นูน  น  
ه ฮาอ์  ฮฺ ในกรณีเป็นพยัญชนะ และ 
ฮ์ ในกรณีเป็นตัวสะกดสุดท้าย 
و วาว  ว  
ي ยาอ์  ย  
ةحتفلا อัลฟัตฮะฮฺ  
อ่านสระข้างบน  
-◌ ั (ในกรณีมีตัว สะกด เช่น มัร วาน อาดัม ฯ)      
ะ, เ-าะ อี ในกรณีมีตัวสะกด) และสระในบาง 
กรณี เช่น อะลี บะนี ฯ) 
ةسركلا อัลกัสเราะฮ                
อ่านสระข้างล่าง  
-  
ةمضلا อัฎฎมมะฮฺ  
อ่านสระข้างหน้า  
- ุ
ةحتفلا ةدودمملا อัลฟัตฮะฮฺ อัลมัมดูดะฮ  า (อ ในกรณีมีตัวสะกด เช่น อัลฟาร๊อบฯ) 
ةسركلا ةدودمملا อัลกัสเราะฮฺ อัลมมัดูดะฮฺ  - ี
ةمضلا ةدودمملا  อัฎฎุมมะฮฺ อัลมัมดูดะฮู   - ู
لا-ةيسمشلا อลีฟ ลาม อัชชัมชียฺยะฮ  อั-ตามด้วยพยัญชนะตัวแรกของค าต่อไป       
เช่น อัดดีน อัฏฏีนฯ  
لا-ةيرمقلا อะลีฟ ลาม                  
อัลเกาะมะรียฺยะฮฺ 
อัล ตามด้วยค าต่อไปโดยไม่ต้องเว้นวรรค           
เช่น อัลกรุอาน อัลลอฮฺ อัลอ สลาม ฯ  
ة ตาอ์มัรบูเฏาะฮฺ  ฮ์ เป็นเสียงเดียวกับ ฮฺ กรณีอ่านหยุดเป็นเสียง 
ฮ์ กรณีอ่านต่อเนื่องเป็นเสียง ต 
ي ยาอ ์มุค๊อฟฟะฟะฮฺ  อ่านและสะกดตามการเขียน เช่น ฟี 
  ي ยาอ ์น สบะฮฺ หรือ   
ยาอ ์มุชัดดะดะฮฺ  
สะกดยาอ์สองตวั เช่น ยฺยะ               
อัชชาฟิอียฺยะฮฺ  




                                  ตารางปริวรรตอักษรอาหรับ-อังกฤษ 
                              ของห้องสมุดรัฐสภาอเมริกา 
พยัญชนะอาหรับ  ค าอ่าน  พยัญชนะอังกฤษ  
 ا อลีฟ  A  
 ب บาอ์  B  
 ء ฮัมซะฮฺ  ’a, ’i, ’u  
 ت ตาอ์  T  
 ث ษาอ์  Th  
 ج ญีม  J  
 ح หาอ ์ h ฺ  
 خ คออ ์ Kh  
 د ดาล  D  
 ذ ษาล  Dh  
 ر รออ์  r  
 ز ซาย  Z  
 س สีน  S  
 ش ชีน  Sh  
 ص ศอด  s ฺ  
 ض ฎอด  d ฺ  
 ط ฏออ์ t ฺ  
 ظ ซฺออ์ z ฺ  
 ع อัยนฺ  ‘a , ‘i, ‘u  
 غ ฆอยนฺ  Gh  
 ف ฟาอ์ F  
 ق กอฟ  Q  
 ك กาฟ  K  
 ل ลาม  L  
 (21) 
 
                                  ตารางปริวรรตอักษรอาหรับ-อังกฤษ 
                              ของห้องสมุดรัฐสภาอเมริกา (ต่อ) 
พยัญชนะอาหรับ  ค าอ่าน  พยัญชนะอังกฤษ  
 م มีม  M  
 ن นูน  N  
 ه ฮาอ์  H  
 و วาว  W  
 ي ยาอ ์ Y  
 ،ةـ ة ตาอ์ h,t  
 (ةحتفلا) _ะ , ไ_ , เ_า  a ,ay, aw  
(ةحتفلا ةدودمملا  ) _า  Ā  
(ةسركلا ) -   I  
 (ةسركلا ةدودمملا) -  ี Ī  
 (ةمضلا) -  ุ U  
 (ضلاةم ةدودمملا) -  ู Ū  
 لا-ةيسمشلا   al-_ (al-Tirmidhiy)  
 لا-ةيرمقلا   al-_ (al–’Islāmiyah)  
 ةسركلا ةددشملا   Iyy  













     ปัจจุบันประเทศไทยเข้าสู่ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ 
ที่ผ่านมาได้เผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอย่างรุนแรงและยังมีผลกระทบต่อเนื่อง หากมองในระดับ
องค์การทุกองค์การทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์
ตนเอง เพ่ือให้เห็นความส าคัญและความเร่งด่วน ในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงตนเอง
เพ่ือไปสู่สิ่งที่ดีกว่า (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2555 : 21) สถานศึกษาจึงมีความตื่นตัวและเตรียมพร้อมที่
จะต้องปฏิรูปการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลก้าวทันโลกยุคเทคโนโลยี ซึ่งผู้น าเป็นส่วน
ส าคัญส่วนหนึ่งที่ท าให้การปฏิรูปการศึกษาประสบผลส าเร็จ 
    ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นหัวใจของการบริหารและการจัดการ เป็นวิธีการที่ท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหาร
สมัยใหม่จะต้องเป็นผู้ที่รู้ทั้งศาสตร์ คือ กฎ ระเบียบ ทฤษฎีต่างๆ และศิลป์ในการบริหารงาน ซึ่ง
ทฤษฎีนั้น เป็นเพียงเครื่องมือหรือเป็นแนวทาง ส่วนความสามารถที่จะน าทฤษฎีไปใช้ในการจัดการ
องค์การให้มีประสิทธิภาพหรือไม่ ขึ้นอยู่กับศิลปะในการเป็นผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพนั้น ไม่มีสูตรส าเร็จในการบริหาร เพราะความส าเร็จขึ้นกับหลายปัจจัย อาทิ สภาวะ
แวดล้อม สถานการณ์ ความพร้อมของทรัพยากร นโยบาย ผู้ตาม และเป็นที่ยอมรับประการหนึ่งว่า 
ความส าเร็จขององค์การนั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการของกลุ่มบุคคลในระดับ
ผู้บริหารว่ามีความเป็นผู้น าที่ดีมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2544 : 183) 
     ภาวะผู้น าเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพราะได้รับความ   
พึงพอใจและมีผลมากในหมู่ผู้ตาม เพราะผู้น าจะปลุกใจผู้ตามให้เข้าใจสถานการณ์ปัจจุบัน โดยใช้
ศิลปะในการพูด การเน้นพันธกิจและวิสัยทัศน์ที่น่าชื่นชมที่มีต่อองค์การในอนาคต มีการสาธิต ความ
เชื่อมั่นในตนเองและความเชื่อมั่นในตัวของผู้ตามว่าจะสามารถปฏิบัติตามพันธกิจที่วางไว้จนส าเร็จ 
การแสดงความห่วงใยและความเกี่ยวข้องต่อผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้มีการพัฒนา จากการวิจัยของ
สมเกียรติ บาลลา (2554 : 80) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงรายด้านจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผลของการ
ประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
และการใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2544 การใช้หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พ.ศ. 2551 ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านหลักสูตร การสอน เทคโนโลยี และการบริหาร







แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  มาตรา 39 ก าหนดให้มีการกระจายอ านาจการบริหารและการ
จัดการศึกษา ทั้งในด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
สถานศึกษาโดยตรง ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในฐานะหัวหน้าหน่วยงานที่ใกล้ชิด
กับครูและผู้เรียนมากที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ คุณธรรม จริยธรรม 
มีทักษะในการบริหารแล้ว จ าเป็นต้องเป็นผู้น าทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ด้านต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับถวิล อนันตพงศ์ (2550 : 60) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็น
กระบวนการที่ผู้มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและพัฒนาศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ดังนั้น การบริหารการศึกษาในยุค
ปัจจุบันนั้น จึงมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งในการปรับเปลี่ยน
บทบาทหน้าที่ เพ่ือบริหารจัดการศึกษาในรูปแบบใหม่ จึงต้องอาศัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเข้ามา
บริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  ดังพระองค์                   
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      (دعّرلا : 11) 
 
ความว่า “แท้จริงอัลลอฮฺ    จะมิทรงเปลี่ยนแปลงสภาพของชนกลุ่มใด 
จนกว่าพวกเขาจะเปลี่ยนแปลงสภาพของพวกเขาเอง และเมื่อ              
อัลลอฮฺ   ทรงปรารถนาความทุกข์แก่ชนกลุ่มใดก็จะไม่มีผู้ตอบโต้
พระองคแ์ละส าหรับพวกเขาไม่มีผู้ช่วยเหลือนอกจากพระองค์”                                                                     
                                                                       (อัร-เราะอฺดุ : 11) 
      สภาพสังคมได้เปลี่ยนไปประกอบกับสตรีในปัจจุบันมีการศึกษามากขึ้น สตรีเริ่มมี
บทบาทด้านต่างๆ สังคมเปิดโอกาสให้สตรีได้พัฒนาตนเองจนท าให้สตรีได้มีบทบาทในสังคม เป็นส่วน
ส าคัญในการพัฒนาประเทศชาติ และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารทางการศึกษามากขึ้น 
จะเห็นได้ว่าในภาวะปัจจุบันสตรีเป็นผู้น ามากขึ้น ได้รับการยกย่องในบทบาทต่างๆ ตั้ งแต่
ระดับประเทศ ระดับกระทรวง ระดับกรม จนถึงระดับสถาบันการศึกษาต่างๆ และคาดว่าในอนาคต
สตรีจะมีโอกาสทัดเทียมกับบุรษมากขึ้นในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร เพราะสังคมปัจจุบันต่างให้การ
ยอมรับในบทบาทของสตรีมากขึ้น  ว่ามีความสารถในการบริหารงานได้ดี ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า               










































































 ) تارجحلا :13 (  
ความว่า “โอ้มนุษยชาติทั้งหลาย แท้จริงเราได้สร้างพวกเจ้าจากเพศ
ชายและเพศหญิง และเราได้ให้พวกเจ้าแยกเป็นเผ่าและตระกูล เพ่ือให้
มีการรู้จักกัน แท้จริงผู้ที่มีเกียรติยิ่งในหมู่พวกเจ้า ณ ที่ อัลลอฮฺนั้นคือผู้
ที่มีความย าเกรงยิ่งในหมู่พวกเจ้า แท้จริงอัลลอฮฺนั้นเป็นผู้ทรงรอบรู้
และประจักษ์ยิ่ง” (อ้ล-หุจุรอต : 13) 
    สภาพความเป็นจริง สตรีก็ยังคงมีความไม่เท่าเทียมกับบุรุษ ดังที่กล่าวไว้ใน นโยบาย
และแผนงานหลักสตรีระยะยาว (พ.ศ. 2535-2554) ถึงเหตุผลที่ต้องพัฒนาสตรี ดังนี้ 1) สตรีมีจานวน
ประมาณกว่าครึ่งหนึ่งของประชากรทั้งประเทศ และโดยทั่วไปตามสถิติแล้วจะมีอายุขัยเฉลี่ยสูงกว่า
บุรุษ ซึ่งจะทาให้จานวนสตรีที่สูงอายุเพ่ิมข้ึนด้วย ทรัพยากรมนุษย์ที่มีจานวนมานี้ น่าจะต้องได้รับการ
พิจารณาให้เป็นทั้งเป้าหมายในการได้รับการพัฒนา และเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาสังคมและประเทศได้ 
2) ประเทศไทยไม่สามารถจะพัฒนาให้เป็นไปตามเป้าหมายได้ ถ้าขาดความร่วมมือจากสตรี ในฐานะที่
เป็นภรรยา มารดา กาลังแรงงาน และในฐานะประชาชน การพัฒนาคุณภาพชีวิตและการส่งเสริมให้
สตรีมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาครอบครัว สังคม และ






ฐานะที่เป็นสตรี 3.5) ค่านิยมและเจตคติต่อสตรีในเชิงลบยังมีอยู่ทั่วไป ดังสะท้อนในรูปการกีดกัน การ
เลือกปฏิบัติ การมีอคติทางเพศและการเหยียดเพศ 3.6 ) เศรษฐกิจสังคมของประเทศกาลัง
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และถ้าการพัฒนาดาเนินการไปอย่างไม่ระมัดระวัง กลุ่มสตรีจะถูกละเลย
และถูกทอดทิ้งไว้เบื้องหลัง ทาให้ทรัพยากรมนุษย์กลุ่มนี้ไม่สามารถมีส่วนช่วยพัฒนาประเทศไปอย่าง
เสียดาย 4) สตรีและเด็กมักเป็นกลุ่มที่ได้รับผลกระทบและความยากลาบากก่อน เมื่อสังคมหรือ
ครอบครัวอยู่ในสภาวะวิกฤต จึงควรได้รับความสนใจด้านป้องกันและแก้ไข 5) กระบวนการพัฒนา










ขบวนการด้วยอีกทางหนึ่ง (ศิรินทร์พร สุรบูรณ์กุล, 2555 : 2) 
    ดังนั้นผู้บริหารสตรีจึงต้องมีความรู้ความสามารถเป็นอย่างดีในเรื่องทิศทางการศึกษา 
ซ่ึงจะต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสังคมยุคสารสนเทศและการ
ปฏิรูปการศึกษา ด ารงเอกลักษณ์ วัฒนธรรมไว้ส่วนหนึ่ง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนี้ จะเป็นไปตาม
เป้าหมาย หรือไม่นั้น ผู้บริหารสตรีจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในด้านการศึกษาที่เหมาะสมกับสังคม
ยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization era) เป็นอย่างดี มีความรู้ความสามารถในเทคนิค เทคโนโลยี และ
วิธีการแสวงหาความรู้ เพื่อการก้าวทันสถานการณ์ของสังคมโลก ต้องมีกระบวนการในการบริหารและ
การจัดการศึกษา สามารถปรับปรุง พัฒนาสถาบันการศึกษาให้มีคุณภาพและทันสมัยอยู่เสมอ เป็นที่
ยอมรับของบุคลากรภายในตลอดจนนอกสถานศึกษา การศึกษานั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้ น าของผู้บริหาร
เช่นกัน (สุพรรณี มาตรโพธิ, 2549 : 1-4) 
     จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี เพ่ือที่จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถพัฒนาการ
บริหารงาน จนเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การทุกแห่งในยุคปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูปการเรียนรู้ 
เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อวงการการศึกษาและเกิดการพัฒนาการศึกษาของประเทศให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
     ผู้วิจัยจึงเห็นว่า จ าเป็นต้องท าวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี






    1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
    1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาด
โรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
  1.2.3 เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ









1.3 ค ำถำมกำรวิจัย 
    1.3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี อยู่ในระดับใด 
    1.3.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันหรือไม่ 
  1.3.3 แนวทางเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี เป็นอย่างไร 
 
1.4 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย 
  1.4.1 ทราบถึงระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี เพ่ือเป็นแนวทางเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี  
    1.4.2 ทราบถึงผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี เพ่ือเป็นแนวทางเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี  
  1.4.3 เป็นข้อมูลพัฒนาผู้บริหารสตรี และเสนอแนะให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพัฒนา
ผู้บริหารสตรีให้สอดคล้องกับความต้องการของครู 
  1.4.4 เป็นประโยชน์ ในการน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้แก่สตรีในสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาด
โรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
1.5 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
    กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากงานวิจัยและแนวคิด
ของนักทฤษฎีจาก 16 แนวคิด ได้แก่ Bass and Avolio (1985 อ้างถึงใน สมหมาย โอภาษี, 2558) 
Leithwood, Jenzi and Fernandaz (1994 อ้างถึงใน ฤทธิชัย  บัลลั งค์ , 2559) Bennis and 
Nanus (1985 อ้างถึงใน สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553) Kouzes and Posner (1997 อ้างถึงใน สวิต
ตา ประเสริฐสาร , 2559) Tichy and Devanna (1986 อ้างถึงใน  ทิพวัลย์  ชาลี เครือ , 2559) 
Podsakoff (1990 อ้างถึงใน สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553) Fullan (2006 อ้างถึงใน วรรณภร ตรี
อัมพร, 2555) ส าเนา หมื่นแจ่ม (2555 ) สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) สัมมา รธนิธย์ (2554) พระกฤ
ศกร อัครภพเมธี (2557) นิษฐ์วดี จิรโรจน์ภิญโญ (2556) สมเกียรติ บาลลา (2554) นิรันดร์ เปริน 
(2556) นารินทร์ เดชสะท้านและคณะ (2557)  วัฒนชัย เนสะและ (2555) สามารถสังเคราะห์
คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมี








                     ตัวแปรต้น                                   ตัวแปรตำม 
 
          สถำนะภำพของบุคลำกร              ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสตรี 
 
- ต าแหน่ง         1. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
- ขนาดโรงเรียน       2. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
- ระดับการศึกษา       3. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
- ประสบการณ์ในการท างาน       4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
    5. ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
    6. ด้านการเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม                                                                                        
7. ด้านกระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวม    
   ของกลุ่ม 
 
ภำพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
1.6 ขอบเขตของกำรวิจัย 
    ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาให้ครบคลุมประชากร 
เนื้อหาและตัวแปรดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1.6.1 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     1.6.1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย ผู้บริหารสตรี ได้แก่ ผู้รับ
ใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อ านวยการและครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 31 โรงเรียน จ าแนกเป็น ผู้บริหารสตรี จ านวน 39 คน และครูจ านวน 
2,461 คน รวมประชากรทั้งสิ้น จ านวน 2,500 คน ( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด
ปัตตานี. 2559 : 2) 
     1.6.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสตรีทั้งหมดในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 31 คน และครูจ านวน 302 
คน  โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan (1970 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ
, 2557 : 83) โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์ก่อนแล้วสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 







  1.6.2 ด้านเนื้อหา 
    ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครู โดยใช้กรอบกรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากงานวิจัยและแนวคิด
ของนักทฤษฎีจาก 16 แนวคิด จ าแนกเป็น 7 ด้าน ดังนี้  
1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
   3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
    1.6.3 ด้านตัวแปร 
             ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่จะศึกษา โดยแยกออกเป็นตัว
แปรต้นและตัวแปรตามดังนี้ 
     1) ตัวแปรต้น ได้แก่ สถานภาพของประชากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
    1.1) ต าแหน่ง จ าแนกเป็น  
  1.1.1) ผู้บริหารสตรี ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ  
        1.1.2) ครู ได้แก่ ครูสายปฏิบัติการสอน 
    1.2) ขนาดของโรงเรียน 
        1.2.1) โรงเรียนขนาดเล็ก 
1.2.2) โรงเรียนขนาดกลาง  
1.2.3) โรงเรียนขนาดใหญ ่
    1.3) ระดับการศึกษา 
1.3.1) ต่ ากว่าปริญญาตรี (อนุปริญญาลงไป) 
1.3.2) ปริญญาตรี 
1.3.3) สูงกว่าปริญญาโท (ปริญญาโทขึ้นไป) 
    1.4) ประสบการณ์ในการท างาน จ าแนกเป็น 
1.4.1) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
1.4.2) 6 - 10 ปี 






     2) ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 7 ด้าน  
  2.1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
  2.2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
    2.3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  2.4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
2.5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
  2.6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
  2.7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
 
1.7 ข้อตกลงเบื้องต้น 
ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดข้อตกลงเบื้องต้นดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1.7.1 การปริวรรตอักษรอาหรับเป็นอักษรอาหรับ-ไทยและไทย-อังกฤษ ผู้วิจัยใช้





   17.3 การอ้างอิงอัลกุรอาน ผู้วิจัยจะใช้มาตรฐานการอ้างอิงโดยระบุชื่อซูเราะฮฺและ
ล าดับอายะฮฺ เช่น (อัร-เราะอฺด ุ: 11) หมายถึง ซูเราะฮฺ อัร-เราะอฺด ุอายะฮฺ ที่ 11 
    17.4 การอ้างอิงอัลหะดีษ ผู้วิจัยจะอ้างถึงผู้บันทึกหะดีษและหมายเลขหะดีษ เช่น 
(หะดีษบันทึกโดยอบู ดาวูด : 4799 ) โดยใช้การเขียนแบบเชิงอรรถ 
     17.5 การอ้างอิงผู้วิจัย จะใช้การอ้างอิงแบบนาม-ปี (Author - Data) โดยระบุชื่อผู้
แต่ง ปีที่พิมพ์ และเลขหน้าที่ใช้อ้างอิงในวงเล็บ (...) 
    17.6 รูปแบบการพิมพ์งานวิจัย ผู้วิจัยใช้คู่มือการเขียนและการพิมพ์วิทยานิพนธ์ของ
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ปี 2557 และคู่มือการวิจัยเพ่ืออิสลามศึกษาของ
บัณฑิตศึกษา วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ปี 2557 
 
1.8 สัญลักษณ์ที่ใช้ในกำรวิจัย 
    1.8.1 สัญลักษณ์  อ่านว่า “ซุบฮานะฮุ วะตะอาลา” เป็นภาษาอาหรับ ซึ่งมี
ความหมายว่า “พระองค์ทรงมหาบริสุทธิ์และสูงส่งยิ่ง” เป็นค าสุภาพที่มุสลิมใช้กล่าวยกย่องและ
สรรเสริญพระองค์อัลลอฮฺ หลังจากท่ีได้เอ่ยนามพระองค์ 
    1.8.2 ลัญลักษณ์  อ่านว่า “ศ็อลลัลลอฮฺฮุ อะลัยฮิ วะสัลลัม” เป็นภาษาอาหรับ 







1.8.3  ﴿...﴾ วงเล็บปีกกาใช้ส าหรับอายะฮฺอัลกุรอาน 
1.8.4 ((...)) วงเล็บคู่ จะใช้ส าหรับตัวบทอัลหะดีษ 
    1.8.5 (...) วงเล็บเดียว จะใช้ส าหรับการเขียนอ้างอิง การอ้างอิงอัลกุรอานและการ
อธิบายศัพท์ที่ส าคัญ 
    1.8.6 “...” อัญประกาศ จะใช้ส าหรับการแปลอัลกุรอานอัลหะดีษ ชื่อหนังสือและ
ค าพูดของคนส าคัญและคนให้สัมภาษณ์ 
     
1.9 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะดังนี้ 
    1.9.1 ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่สามารถท าให้ผู้อ่ืนยอมรับและสามารถจูงใจ
ชักน า ชี้น า มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน สามารถขจัดปัญหาข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น ท าให้งานของกลุ่มบรรลุ
เป้าหมายเป็นอย่างด ี
    1.9.2 ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง กระบวนการใช้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 




    1.9.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อ




ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มขององค์การและสังคม ซึ่งผู้วิจัยได้สังเคราะห์ออกเป็นเป็น 7 ด้าน ได้แก่ 
      1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การ
แสดงพฤติกรรมออกของผู้น าในด้านต่างๆ คือ แสดงให้เห็นในการบริหารที่เป็นกระบวนการท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายใน ด้วยการพูดคุย ท้าทาย สนับสนุนและส่งเสริม ท าให้เกิดการกระตุ้น
ก าลังใจท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม อีกท้ังยังมี
การสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลงานวิชาการ เน้นสร้างเจตคติที่ดีในแง่บวก เปิดโอกาสอย่าง
เต็มที่เพ่ือแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันแก้ไขปัญหา พูดคุยเพ่ือท าการดลจิต โดย
ใช้ค าสอนอิสลาม มีการต้ังมาตรฐาน ในการท างานไว้สูง มีการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้
ความไว้วางใจและให้เกียรติต่อมุสลิม สร้างค่านิยมในการท างาน โดยเรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมีความ
เสียสละ สร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง มีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงาน
ที่ท างานหนัก ให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จแสดงออกถึง
การให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือนร่วมงานและพยายามสร้างที่






      2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership) หมายถึง การประพฤติตัวของผู้น าที่เป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม มีความ
ฉลาด ความรู้ มีพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่บริสุทธิ์ใจ โดยไม่หวัง
ผลประโยชน์แอบแฝง มีความคิดที่อิสระ ให้ความสนใจที่จะปฏิรูปยุทธวิธีการท างานแบบใหม่ๆ อยู่
เสมอ มีจุดยืนที่ชัดเจนมีพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง มีการแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 
มีการปฏิรูปแนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน พูดจาโน้มน้าวให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักภักดีต่อพระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน 
สามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ เป็นผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ 
และผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ร่วมงานให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างความตระหนัก
แก่ผู้ร่วมงานให้เห็นความส าคัญว่า เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
       3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
หมายถึง การที่ผู้น าให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงาน
แต่ละคน ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความชื่นชมในความสามารถของผู้ร่วมงานส่งเสริม
ให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองให้ค าปรึกษา มอบหมายหน้าที่รับผิดชอบอย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ 
ตามความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล คอยอ านวยความสะดวก ความช่วยเหลือและ
ค าแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล แสดงความเป็นกันเอง มีความถ่อมตน ในการ
ปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้ความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  รับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจและคอยแนะน าตักเตือนสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน
เป็นรายบุคคล 
       4) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่
ผู้น ามีกระบวนการกระตุ้นบุคลากรให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยใช้สัญลักษณ์ 
จินตนาการและภาษาที่ เข้าใจง่าย โดยผู้บริหารใช้วิธีการตั้งค าถาม พูดคุย ท้าทายสติปัญญาของ
ผู้ร่วมงาน มีการจัดทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการอบรมทีมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการ
พัฒนาตนเอง มีการกระตุ้นทางปัญญาด้วยการสอบถามปัญหาที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่และแจ้งให้
บุคลากรแต่ละฝ่ายร่วมเร่งให้มีการแก้ปัญหา โดยวิธีการใหม่ๆ ค านึงถึงความส าเร็จของงานและให้






     5) การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล (Wide vision) หมายถึง การที่ผู้น าประเมิน





วางแผนเพ่ือแก้ปัญหาและผลักดันให้สังคมด าเนินไปสู่อนาคตที่สดใสดังที่เขาคาดหมายได้  แสดงออก
ในด้านต่างๆ คือ ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน มีความใฝ่รู้ ไม่ล้า
หลัง ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีการสร้างทีมงาน เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคนอ่ืนๆ 
ที่ติดธุระ สร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ร่วมงานที่จะน าสู่การเปลี่ยนแปลง โดยใช้แนวคิดอิสลาม ผู้ร่วมงานตั้ง
เจตนาที่บริสุทธิ์ใจในการท างาน เพ่ือแสวงหาความโปรดปราน จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น ผู้บริหาร
แสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน สามารถเชิญชวน โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอน
อิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน เพ่ือผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การในที่สุด 
     6) การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (Role model) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้น าในการเป็นแบบอย่างที่ดี การทุ่มเทต่อภารกิจที่ต้องท า ประประพฤติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของ
ผู้ร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรมอิสลาม มีสัจจะ พูดจริงท าจริงและรักษาสัญญา มีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงและการรักษาอามานะฮฺอันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ
อดทนสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ แสดงความมั่นใจและเชื่อใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลาม  เพ่ือการท างานที่เป็นทีม มีความกล้าหาญ มี
ความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด มีมนุษยสัมพันธ์ดี ตรงต่อเวลาและมีวินัยใน
ตนเอง เป็นผู้ที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความศรัทธา ไว้วางใจ มี
ความเต็มใจและภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะพยายามเปลี่ยนแปลงความประพฤติ
และปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา                
    7) การกระตุ้ นการยอมรับ เป้ าหมายรวมของกลุ่ ม  (Fostering the 
acceptance of group goals)  หมายถึง การแสดงออกของผู้น าที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการ
ร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การท างานที่เป็นกลุ่มสู่เป้าหมายทีต่รงกัน โดย
ผู้บริหารมีคุณลักษณะในด้านต่างๆ ได้แก่ การส่งเสริมให้มีการมีส่วนร่วม การประเมิน ประชุม
ปรึกษาหารือและการคิดแบบแก้ปัญหา อีกทั้งผู้บริหารต้องมีความอดทนและยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนที่จะตัดสินลงมือปฏิบัติ อาจจะน าหลักการไปประยุกต์ใช้ เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีต่อผู้อ่ืน ที่ส าคัญผู้บริหารต้องค านึงหรือเห็นคุณค่าของค่านิยมและวัฒนธรรมของ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพและเสนอความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 
เพ่ือให้เกิดการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  
  1.9.4 ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม หมายถึง ผู้อ านวยการ 
ผู้จัดการ ผู้รับใบอนุญาตหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทนต าแหน่งดังกล่าวที่เป็นสตรีในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
      1.9.5 บุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม หมายถึง รองผู้อ านวยการ 
หัวหน้าฝ่าย รองหัวหน้าฝ่ายในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน
จังหวัดปัตตานี  
     1.9.6 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม หมายถึง สถานศึกษาเอกชนที่เปิดสอน





               บทที่ 2 
        เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 






 2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
    2.2.1 ความหมายของผู้น า 
    2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
    2.2.3 วิวัฒนาการของภาวะผู้น า 
    2.2.4 ภาวะผู้น าของสตรี 
  2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.3.2 ความเป็นมาของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.3.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.3.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.3.5 ประเภทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
   3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  









   2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
                     2.4.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการ 
             1) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Jame M. Burns  
           2) ทฤษฎีภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass  
            3) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio  
                   4) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Noel M.Tichy & Mary Anne Devanna   
            5) ทฤษฎีภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel  
             6) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาของวิโรจน์ สารรัตนะ  
  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
     2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
2.1 สภาพการบริหารงานของส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี  
     2.1.1 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดปัตตานี 
    โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในระบบ สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญในสังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจั งหวัดปัตตานี  มีจ านวนทั้ งหมด 65 โรงเรียน (ดู รายชื่ อใน              
ภาคผนวก ช)  
    2.1.2 โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
    1) ประวัติความเป็นมาของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
    โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม เป็นสถาบันการศึกษาประเภทหนึ่ งตาม 
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 ซึ่งเป็นโรงเรียนเอกชนตามมาตรา 15 (1) และมาตรา 15 
(2) โดยมีวิวัฒนาการถือก าเนิดในสองรูปแบบ รูปแบบที่หนึ่งคือ โรงเรียนราษฎร์ที่สอนศาสนาอิสลาม 
รูปแบบที่สองคือ จากปอเนาะทีแปรสภาพเป็นโรงเรียนเอกชนที่สอนศาสนาอิสลาม 
    โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามรูปแบบที่หนึ่งโดยถือก าเนิดมาจากโรงเรียน
เอกชนทีสอนศาสนาอิสลามซึ่งก่อตั้งโดยหะยีสุหลง บินอับดุลกอเดร์ โรงเรียนนี้มีชื่อว่า มัดรอสะฮฺ อัล
มุอาริฟวาเฏาะนียะฮฺฟะฏอนี ซึ่งถือเป็นโรงเรียนราษฎร์ที่ สอนศาสนาอิสลามโรงแรกในจังหวัด





    โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามรูปแบบที่สองก าเนิดมาจากปอเนาะ ซึ่งได้แปร
สภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์ที่สอนศาสนาอิสลามและเปลี่ยนมาเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
โดยรัฐได้ก าหนดนโยบายเป็นระยะๆ ดังนี้ 
    ปี พ.ศ. 2504 รัฐได้พยายามเข้ามาควบคุมปอเนาะ โดยการออกระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วย “การปรับปรุงส่งเสริมปอเนาะในภาคการศึกษา 2 พ.ศ. 2504 
ประกาศใช้เมื่อวันที่ 12 พฤษภาคม พ.ศ. 2504 โดยให้ปอเนาะต่างๆ มายื่นเรื่องขอจดทะเบียน ผลจา
การใช้ระเบียบนี้ ปรากฏว่า ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2504 ถึง พ.ศ. 2507 มีปอเนาะท่ีจดทะเบียนกับทางราชการ
จ านวน 171 ปอเนาะ ซึ่งรัฐบาลได้ให้การสนับสนุน ส่งเสริมและช่วยเหลือในการปรับปรุงอาคาร
สถานที่หลักสูตรการสอนทางวิชาศาสนา วิชาสามัญและวิชาชีพ ตลอดจนการวัดผลให้เป็นไปตาม
หลักสูตรตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วยการปรับปรุง ส่งเสริมปอเนาะ ในภาคการศึกษา 2 
พ.ศ. 2504 
    ในปี พ.ศ. 2508 รัฐบาลได้อนุมัติให้กระทรวงศึกษาธิการ ส่งเสริมปอเนาะที่จด 
ทะเบียนแล้วได้แปรสภาพเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร์ 
พ.ศ. 2497 มีการปรับปรุงการเรียนการสอน จัดให้มีอาคารเรียนเอกเทศสอนวิชาศาสนาควบคู่กับวิชา
สามัญ เท่านั้นจึงจะได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนจากรัฐ  
    ต่อมาในปี พ.ศ. 2525 กระทรวงศึกษาธิการได้ออกบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 
2525 ให้โรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม ที่จัดตั้งตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียนราษฎร์เป็นโรงเรียน
เอกชนตามพระราชบัญญัตินี้ โรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลามจึงเป็น “โรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม” (อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต , 2551 : 198-200 และคีรีบูน สุวรรณคีรี และคณะ , 2532 :          
10-12)  
    หลังจากนั้น การจัดการสอนของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามก็ได้รับการ
ปรับเปลี่ยนมาเป็นช่วงๆ จนกระทั้งปัจจุบัน ทั้งในด้านการบริหารจัดการ หลักสูตรและการสอน 
อาคารสถานที่ ตลอดจนการสนับสนุนทางด้านการเงินจากรัฐบาล จนกระทั่งเป็นโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามที่สอดคล้องตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ เช่นเดียวกับโรงเรียนอ่ืนๆ โดยทั่วไป
ภายหลังการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไข เพ่ิมเติม 
(ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545   
    ต่อมาในปี พ.ศ. 2550 กระทรวงศึกษาธิการได้ออกพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 








    2.1.3 ประเภทของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
    ภายหลังจากการเปลี่ยนแปลงจากปอเนาะเป็นโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม
และมาเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จนถึงปัจจุบันโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ถือว่า
เป็นโรงเรียนประเภทหนึ่งตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ทีไ่ด้บัญญัติโรงเรียนเอกชน
ออกเป็นโรงเรียนเอกชนในระบบ และโรงเรียนเอกชนนอกระบบ ซึ่งโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามจัดอยู่ในประเภทโรงเรียนเอกชนทั้งในระบบและนอกระบบ และสามารถจ าแนกโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามได้ 3 ประเภท คือ 
      1) โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญในระบบ เป็น
โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่ ได้รับอนุมัติจาก
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปิดสอนวิชาศาสนาอิสลามควบคู่กับวิชาสามัญหรือวิชาชีพในระบบโรงเรียน   
      2) โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามนอกระบบ เป็นโรงเรียนที่สอนวิชา
ศาสนาอิสลามอย่างเดียว  
      3) โรงเรียนเอกชนการกุศล เป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาแก่บุคคลที่มี
ลักษณะพิเศษหรือผิดปกติทางร่างกาย สติปัญญา หรือจิตใจ ที่ จัดการเรียนการสอนในลักษณะ
โรงเรียนการศึกษาพิเศษ หรือจัดการศึกษาแก่บุคคลที่ยากไร้ หรือเสียเปรียบทางการศึกษาที่ จัดการ
เรียนการสอนในลักษณะโรงเรียนการกุศลหรือโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ประเภทของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม มี 3 ประเภท ได้แก่ 
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามควบคู่วิชาสามัญในระบบ โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามนอก
ระบบ และโรงเรียนเอกชนการกุศล 
    2.1.4 โครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม   
    โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามเป็นสถาบันการศึกษาทีอยู่ภายใต้ ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ซึ่งเป็นต้นสังกัดของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม เป็นผู้
ก าหนดนโยบายการศึกษา แต่ไม่ครอบคลุมภารกิจงานทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ 
ด้านบุคคล และด้านบริหารทั่วไป กล่าวคือ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จะเป็นผู้ก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องด้านงบประมาณ ด้านบุคคล 
และด้านบริหารทั่วไป ส่วนด้านวิชาการ ซึ่ งเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา มี  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ) ที่เป็นผู้ก าหนดนโยบายหลักด้านวิชาการ ทั้งนี้เนื่องจาก มี
ความเกี่ยวข้องโดยตรงกับโครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงศึกษาธิการที่มีกฎหมายก าหนดไว้ 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ในทางปฏิบัติโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจะต้องรับนโยบายจากส านัก







    ส าหรับโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ซึ่งมี
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช) เป็นต้นสังกัด จะมีโครงสร้างการบริหารงานดัง
ภาพที่ 2 
      
      
 
 
   ภาพประกอบที่ 2  โครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
         จังหวัดปัตตานี  ที่มา : (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 97) 
        
           2.1.5 การจัดการเรียนการสอนและหลักสูตรในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
             ในอดีต การจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม เป็นการ
เรียนการสอนร่วมกันระหว่างวิชาศาสนาและวิชาสามัญ ใช้เวลาทั้งเช้าและบ่าย มีครูสอน  2 ประเภท 
คือ ครูสอนวิชาศาสนาหรือเรียกว่า “อุซตาส” และครูสอนวิชาสามัญหรือวิชาชีพ ซึ่งมีทั้ง ครูที่เป็น
ข้าราชการทีร่ัฐส่งไปช่วยสอนและครูที่โรงเรียนจัดหามาเอง  
    หลักสูตรที่ ใช้ ในโรง เรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ได้ ใช้หลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการซึ่งมี 2 ลักษณะ คือ  
       1) หลักสูตรวิชาศาสนามี 3 หลักสูตร ดังนี้ 
  1.1) หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนต้น (อิบตีดาอีย์) พุทธศักราช 2523 ใช้เวลาเรียน 4 ปี  
  1.2) หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลาง (มูตาวาซิต) พุทธศักราช 2523 ใช้เวลาเรียน 3 ปี  
  1.3) หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนปลาย (ซานาวี) พุทธศักราช 2523 ใช้เวลาเรียน 3 ปี  
หลักสูตรวิชาสามัญและวิชาชีพ มี 4 หลักสูตร ดังนี้ 
       2) หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต้น พุทธศักราช 2521  
  1.1) หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนปลาย พุทธศักราช 2524  
    1.2) หลักสูตรการศึกษานอกโรงเรียน ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น พุทธศักราช 2530  


















     ในเวลาต่อมากระทรวงศึกษาธิการได้จัดท าหลักสูตรวิชาสามัญ เพ่ือให้โรงเรียน 
เอกชนสอนศาสนาอิสลามเลือกส าหรับการจัดการเรียนการสอนอีก 2 หลักสูตร คือ  
      1) หลักสูตรอิสลามศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น พุทธศักราช 2535  
      2) หลักสูตรอิสลามศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย พุทธศักราช 2535  
    ภายหลังการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2535 ที่ใช้ในโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลามก่อนหน้าที่ถูกยกเลิกไปและถูกแทนที่ด้วยหลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 2546 ตาม
การปฏิรูปการศึกษาของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 หลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ. 
2546 นี้ใช้ควบคู่กับ หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ.2544 ซึ่งต่อมาได้มีการปรับหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานปี พ.ศ. 2551 ท าให้การจัดการศึกษาควบคู่ทั้งสองหลักสูตร มีความกลมกลืนและ
สามารถบูรณาการได้ในการจัดการศึกษาได้ดียิ่งขึ้น และยังสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผู้เรียนได้ครบถ้วน และตอบสนองความต้องการด้านความรู้ทางด้านอิสลามที่จะน ามาปฏิบัติใช้ในวิถี
ชีวิตประจ าวัน ส่วนอีกด้านหนึ่งนั้น ต้องการความรู้สมัยใหม่เพ่ือใช้ในการประกอบอาชีพและความ
เป็นอยู่ในสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วได้อย่างมีความสุข   
     จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น พอสรุปได้ว่า โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม มี
วิวัฒนาการมาจากสถาบันการศึกษา ที่เรียกวา “ปอเนาะ” ต่อมารัฐได้ให้ “ปอเนาะ” จดทะเบียนและ
แปรสภาพโรงเรียนราษฎร์สอนศาสนาอิสลาม แล้วรัฐให้เปลี่ยนมาเป็นโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามจนถึงปัจจุบัน มีโครงสร้างการบริหารจัดการขึ้นตรงกับส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน (สช) สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ส าหรับประเภทของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 1) โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในระบบ 2) 
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามนอกระบบ 3) โรงเรียนเอกชนการกุศล ส าหรับหลักสูตรทีใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน จะมี 2 หลักสูตร คือ หลักสูตรวิชาศาสนา หลักสูตรวิชาสามัญและวิชาชีพ 
ภายหลังการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา แห่งชาติ พ.ศ. 2542 โรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามให้ใช้หลักสูตรอิสลามศึกษา พ.ศ.2546 ควบคู่กับหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 
2544 ต่อมาได้มีการปรับหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหม่ โดยใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 
2551 จนถึงปัจจุบัน 
2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.2.1 ความหมายของผู้น า 
     ผู้น า (Leader) เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้ 
เพราะผู้น ามีภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้





ที่ตั้งไว้ ช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามเกิด
ความจงรักภัคดีกับผู้น า น ามาซึ่งความผูกพันกับงานแล้วทุ่มเทความสามารถ พยายามที่จะท าให้งาน
ส าเร็จด้วยความเต็มใจ ดังพระองค์อัลลอฮฺ    ทรงตรัสไว้ในอัลกุรอานว่า 
  ﴿ اَه ُّي َأ اَي  يِلو
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                      )ءاسنلا  :59 (  
ความว่า “โอ้ บรรดาผู้ศรัทธาทั้งหลาย จงเชื่อฟังอัลลอฮฺ และ
เชื่อฟังร่อซูลเถิด และผู้ปกครองในหมู่พวกเจ้าด้วย แต่ถ้าพวก
เจ้าขัดแย้งกันในสิ่งใด ก็จงน าสิ่งนั่นกลับไปยังอัลลอฮฺ และร่อ
ซูล หากพวกเจ้าศรัทธาต่ออัลลอฮฺและวันปรโลก นั่นแหละเป็น
สิ่งที่ดียิ่งและเป็นการกลับไป ที่สวยยิ่ง”  
                                                       (อัน-นิซาอฺ : 59) 
    เมื่อกล่าวถึง “ผู้น า” นักวิชาการได้ให้ความหมายของผู้น าหลายทัศนะ ดังนี้  
     รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 31) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การ
ประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่
เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น า คือบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  
    Davis (1972 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง 
บุคคลที่สามารถมีอิทธิพลชักจูงท าให้ผู้ อ่ืนท าตามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและประสบ
ความส าเร็จ  
    นฤมล นามเอ่ียม (2550 : 27) ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับแต่งตั้งอย่าง
เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซึ่งผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นหัวหน้างานหรือผู้บริหาร แต่เป็นบุคคลที่
สมาชิกในกลุ่มนั้นให้การยอมรับ มีอิทธิพลในการโน้มน้าวจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามความต้องการหรือ
ค าสั่งของตน มีการใช้อิทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงาน มีการประสานงานร่วมกัน เพ่ือให้การด าเนินงาน 
บรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น 
    เศาวนิต เศาณานนท์ (2542 : 2) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง 
หรือเลือกตั้ง หรือ ยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น ามีการชี้แนะสั่งการช่วยเหลือให้กลุ่ม






    สรินทร์รัตน์ มุสิการยกูล (2548 : 15) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการ
แต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่มหรือในองค์กรนั้นหรือไม่ได้รับการแต่งตั้งก็ตาม แต่เป็นผู้มีอิทธิพลเหนือกว่า
บุคคลอ่ืน มีบทบาทในการน ากลุ่มไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ เป็นผู้ที่ประสานงานอันเกี่ยวกับกิจกรรม
ของกลุ่ม เพ่ือส่งเสริมให้มีการเปลี่ยนแปลง การสรรหาของกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพสนับสนุนและ
ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์ระหหว่างสมาชิกในกลุ่มให้ด าเนินไปด้วยดี 
    ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 : 238) ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทส าคัญซึ่งสามารถ
น าหรือประสานการท างานของสมาชิกในกลุ่มให้ท างานร่วมกัน จนประสบผลส าเร็จ โดยบุคคลนั้น
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในกลุ่มด้วย 
    เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ผู้นา หมายถึง คนที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็น
ทางการให้มีต าแหน่งเป็นหัวหน้า มีอานาจหน้าที่รับผิดชอบต่อหน่วยงานหนึ่ง ๆ ในองค์กร 
    สมยศ นาวีการ (2544 : 400) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ใช้อิทธิพลหรืออ านาจ
หน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อมุ่งให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
    ชัยวุฒิ จุฑาพันธ์สวัสดิ์ (2555 : 12) กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีความสามารถในการชัก
จูงโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามในสิ่งที่ตนต้องการ ทั้งนี้ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
รับผิดชอบและเป็นผู้มีอ านาจในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
     ผู้วิจัยสรุปได้ว่า “ผู้น า” (Leader) หมายถึง บุคคลที่สามารถท าให้ผู้อ่ืนยอมรับและ
สามารถจูงใจชักน า ชี้น า มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน สามารถขจัดปัญหาข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น ท าให้งาน
ของกลุ่มบรรลุเป้าหมายเป็นอย่างดี 
  2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
    ภาวะผู้น าเป็นค าศัพท์ทางการบริหารที่ยังหาความหมายที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ไม่ได้ ความหมายของภาวะผู้น าแตกต่างกัน แม้กระทั่งความหมายตามพจนานุกรม เช่น  New 
Webster’s Dictionary of the English Language ปี  ค .ศ .1981 ระบุ ว่ าภาวะผู้ น า  หมายถึ ง 
ต าแหน่งของผู้น า หน้าที่ของผู้น าหรือการชี้น าของผู้น าและความหมายในการน าของผู้น า ส่วน
พจนานุกรม Oxford Advanced Learner’s Dictionary of Current English ของHornby (1993: 
51) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า หมายถึง ความเป็นผู้น าความสามารถในการน าและกลุ่มของผู้น า 
ในพจนานุกรมของไทยของ เธียรชัย เอ่ียมวรเมธ (2536 : 821-822) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า 
หมายถึง การน า เจ้าหน้าที่ฝ่ายน าหรือความสามารถในการน าและมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้






    กอบศักดิ์ มูลมัย (2554 : 24) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าว่า หมายถึง 
กระบวนการที่ใช้อิทธิพลทางสังคมที่บุคคล หรือกลุ่มใช้อิทธิพลที่ไม่ใช่ลักษณะของการบังคับ แต่เป็น
การที่ผู้อ่ืนปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลขององค์การ ช่วยให้กลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่างๆ บรรลุตามหมายที่ก าหนดและได้
รวบรวมความหมายของภาวะผู้น าเพ่ิมอีก ดังนี้ 
    1) ภาวะผู้น า คือ การสร้างสรรค์หรือปลูกฝังศรัทธาความกลมเกลียว ความร่วมมือ
ร่วมใจ ให้เกิดขึ้นในระหว่างผู้ร่วมงาน ผู้ตาม ทั้งนี้เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือ
ผู้บริหารต้องการ อันเป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 
    2) ภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน เพ่ือกระตุ้นชี้น า
ผลักดัน โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตาม
ความต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย  
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 12) ได้ประมวลความหมายของผู้ภาวะผู้น าจากนัก
การศึกษาต่างๆ ไว้ว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนในด้านการกระท าตามที่
ผู้น าต้องการและสามารถจูงใจให้บุคคลอ่ืนให้กระท ากิจกรรมที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
ใช้อิทธิพลควบคุมประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีการ
จูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดจนใช้ อิทธิพลกลุ่มด ารงไว้ซึ่ง
วัฒนธรรมของตน  
    ทองใบ สุดชารี (2542 : 4) ได้ประมวลความหมายจากนักการศึกษาต่าง ๆไว้ว่า 
ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจ หรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มยอม
ปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  
    เศาวนิต เศาณานนท์ (2542 : 122)ได้ประมวลความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า
ผลักดันให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ
โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
    ภัทรกร วงศ์สกุล (2555 : 25) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้น าจากนักวิชาการ
ในประเทศและต่างประเทศ ดังนี้ 
    1) ความรับผิดชอบสูงสุดของผู้บริหารในกิจกรรมใดๆ สามารถสร้างความผูกพันและ






    2) ผู้ที่สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือจากผู้ อ่ืน ที่มีการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหนึ่งกับบุคคลหนึ่งด้วยการใช้อ านาจหรืออิทธิพลระหว่างบุคคลที่ปฏิบัติงาน
ในสถานการณ์หนึ่งและอ านวยการให้เกิดบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
    3) ผู้ที่เป็นศูนย์รวมของกระบวนการกลุ่ม ที่ใช้ศิลปะของการกระท า ท าให้คนอ่ืน
ร่วมมือปฏิบัติตาม จนท าให้บรรลุถึงเป้าหมาย 
    4) กระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่มรวมถึงใช้อ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้
บุคคลอ่ืนหรือผู้ตามให้มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในสิ่งที่เขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การ 
เป้นจุดหมายปลายทางร่วมกัน 
    จากความหมายที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า “ภาวะผู้น า” หมายถึง กระบวนการใช้




    2.2.3 วิวัฒนาการของภาวะผู้น า 
     ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ การศึกษาวิวัฒนาการของภาวะผู้น าในระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษาคุณลักษณะ
ผู้น า ระยะต่อมาสนใจพฤติกรรมผู้น าและผู้น าตามสถานการณ์ ในปัจจุบันจากสภาวะแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงนักทฤษฎีและผู้สนใจต่างมุ่งความสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น ท า
ให้นักวิชาการต่างๆ ได้สรุปวิวัฒนาการในการศึกษาภาวะผู้น าระยะต่างๆ ดังนี้ คือ ทฤษฎีคุณลักษณะ 
ทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า ทฤษฎีตามสถานการณ์ ไว้ดังนี้ (ทองหล่อ เดชไทย, 2544 : 12-13 ; อ้างถึง
ในกอบศักดิ์ มูลมัย, 2554 : 25-27) 
    วิวัฒนาการของภาวะผู้น านั้น มี 4 ยุคที่ส าคัญ คือ 
    ยุคที่ 1 ภาวะผู้น าแบบผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Leadership) ผลที่เกิดขึ้น มีการใช้
หลักการบริหารในการบริหารจัดการและก่อเกิดองค์การก่อนเริ่มเป็นราชการในที่สุด  
    ยุคที่ 2 ยุคการบริหารงานเชิงเหตุผล สิ่งที่เกิดขึ้น เกิดสายงานแบบแนวตั้งและการ
บริหาร มีความเป็นราชการมากขึ้น 
    ยุคที่ 3 ภาวะผู้น าแบบทีมงาน (Team Leadership) เน้นการมอบอ านาจ การ
กระจายอ านาจความรับผิดชอบ เน้นด้านคุณภาพในการท างาน สิ่งที่เกิดข้ึน คือ องค์กรแบบแนวนอน 






    ยุคที่ 4 ภาวะผู้น าแบบอ านวยความสะดวก (Team Leadership) คือ การใช้ภาวะ
ผู้น าที่อาศัยวิสัยทัศน์ร่วม การร่วมของตน การมีสัมพันธภาพ ไม่สกัดกั้นความสามารถของตน สิ่งที่
เกิดข้ึน คือ เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ เกิดการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง 
    จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับวิวัฒนาการของผู้น า ทั้งศึกษาจากทฤษฎีต่างๆ และ
ค้นคว้าจากเอกสารอื่น พอจะสรุปวิวัฒนาการของภาวะผู้น านั้น พบว่า มีวิวัฒนาการ 4 ยุคส าคัญ คือ 
      1) วิวัฒนาการของภาวะผู้น ายุคที่ 1 ภาวะผู้น าแบบมหาภาคในโลกที่อยู่ใน
สภาวะมั่นคง เป็นยุคก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรมและก่อนมีการปกครองแบบราชการ องค์กรส่วน
ใหญ่มีขนาดเล็ก ด าเนินการเพียงคนเดียว คนงานมักเป็นญาติหรือเพ่ือนบ้าน หรือเขาเรียกกันว่า 
ภาวะผู้น าแบบยิ่งใหญ่ เชื่อว่า ผู้น านั้นได้มาตั้งแต่เกิดกับคุณลักษณะการเป็นผู้น าอย่างแท้จริง มองว่า
ผู้น า มีความเทียบเท่ากับ วีรบุรุษ เช่น ผู้น าในยุคเลนิน เชอร์ชิล์ ฮิตเลอร์ และมุสโสลินี 
      2) วิวัฒนาการของภาวะผู้น ายุคที่ 2 ภาวะผู้น าแบบจุลภาคในโลกที่อยู่ใน
สภาวะมั่นคง ยุคนี้เป็นยุคที่เริ่มมีสายงานบัคับบัญชาตามล าดับชั้นและมีความคิดแบบระบบราชการ 
เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เรียกว่า ยุคการบริหารเชิงเหตุผล ซึ่งสั่ง
การและควบคุมโดยใช้วิธีการที่ไม่เป็นส่วนตัว 
      3) วิวัฒนาการของภาวะผู้น ายุคที่ 3 ภาวะผู้น าแบบจุลภาคโลกที่มีความ
สับสนวุ่นวาย เป็นยุคที่เกิดวิกฤติทางการบริหารจัดการในแถวทวีปอเมริกาเหนือและยุโรป ภาวะความ
ไม่มั่นคงอย่างกะทันหัน ท าให้การบริหารแบบมีเหตุผลถูกยกเลิกไป ประเทศญี่ปุ่นเป็นผู้น าที่ริเริ่ม
ความคิดภาวะผู้น าแบบทีมงานขึ้น ลักษณะของทีมงานจะมีความเสมอภาคกันทั้งทีมงาน จะไม่มีใคร
เป็นดาว เพราะเน้นด้านคุณภาพงาน 
      4) วิวัฒนาการของภาวะผู้น ายุคที่ 4 ภาวะผู้น าแบบมหาภาคในโลกที่อยู่ใน
สภาวะมั่นคง เป็นยุคที่แสดงให้เห็นว่าเป็นผู้น าแบบอ านวยความสะดวก โดยเปรียบเทียบตัวเอง
เหมือนผู้รับใช้ที่ต้องเสียสละตัวเอง เพ่ือรับใช้ผู้อ่ืน ผู้น ายุคนี้เรียนรู้ การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนด้วยวิธีการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์และวิสัยทัศน์ร่วมและสร้างวัฒนธรรม โดยไม่สกัดกั้นความสามารถของตน บุคคล
ที่เป็นผู้น าในยุคนี้ คือ George Sztykiel ประธานบริษัท Spartan Motors ผู้ผลิตรถดับเพลิงและรถที่
เป็นบ้าน 
    ดังนั้น ผู้วิจัยพอสรุปได้ว่า วิวัฒนาการของภาวะผู้น านั้น มี 4 ยุค ซึ่งแต่ละยุคจะ
รูปแบบที่แตกต่างกัน ได้แก่ ยุคที่ 1 ภาวะผู้น าแบบยิ่งใหญ่ ยุคที่ 2 ภาวะผู้น าแบบเชิงเหตุผล ยุคที่ 3 







    2.2.4 ภาวะผู้น าของสตรี 
     การศึกษาสถานภาพและบทบาทของสตรีไทยพบว่าในช่วง  2 ทศวรรษที่ผ่านมา
สถานภาพและบทบาทของสตรีไทยมีการเปลี่ยนแปลงไป ในด้านครอบครัวสตรีไทยเป็นหัวหน้า
ครอบครัวประมาณร้อยละ 20 ในด้านการศึกษาแม้ว่าสตรีจะยังมีการศึกษาต่ าเมื่อเทียบกับผู้ชายใน
จ านวนประชากรทั้งประเทศ แต่ในกลุ่มผู้ที่ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีกลับพบว่ามีสตรีส าเร็จ
การศึกษามากกว่าชาย ระดับปริญญาโทมีจ านวนเท่า ๆ กัน จะพบแต่ในระดับปริญญาเอกเท่านั้นที่
ผู้ชายส าเร็จการศึกษามากกว่าสตรี และการก้าวขึ้นสู่ระดับผู้บริหารของสตรีมีความเป็นไปได้น้อยกว่า
ผู้ชาย เนื่องจากสภาพทางสังคมไทยที่ยังคงยึดติดกับค่านิยมในเรื่องของระบบอาวุโสและความเป็น
ชายหรือเป็นหญิง เช่น ค่านิยมเกี่ยวกับการเป็นผู้น า โดยที่ผู้ชายเป็นช้างเท้าหน้า ผู้หญิงเป็นช้างเท้า
หลัง หรือเป็นผู้หญิงต้องอยู่กับเหย้าเฝ้ากับเรือน เป็นต้น ท าให้ทัศนคติของสังคมที่มีต่อสตรีเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ยับยั้งความก้าวหน้าด้านการบริหารของสตรี (สุพรรณี มาตรโพธิ, 2549)  
    ทฤษฎีสตรีนิยมแบ่งออกตามจุดยืนใหญ่ ๆ ตามแนวคิดของกาญจนา แก้วเทพ 
(2543 : 7-8) ได้เป็น 2 กลุ่มทฤษฎี ดังนี้ 
      1) System Approach แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้จะมองดูผู้หญิงในฐานะ
ระบบย่อยอันหนึ่งของระบบใหญ่ ซึ่งจะต้องมีหน้าที่ที่ถูกกาหนดมาให้เหมาะสมกับเพศ ในระบบนี้จะ
กาหนดการแบ่งงานกันทา และแบ่งความรับผิดชอบตามลักษณะชีววิทยา ฉะนั้นเมื่อผู้หญิงเป็นเพศ
ที่ตั้งท้อง ก็จาเป็นต้องเป็นผู้เลี้ยงดูบุตรด้วย ปริมณฑลของผู้หญิงจึงอยู่ในแวดวงของครอบครัว 




ยังดูเป็นปัญหาคู่โลก ถึงแม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและเนื้อหาไปบ้าง แต่สิ่งที่ไม่เปลี่ยนแปลง 
ก็คือการเอารัดเอาเปรียบระหว่างเพศนั่นเอง 
    จากการที่ท่านนบีได้ให้ความส าคัญกับการศึกษาของสตรี ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ครั้งใหญ่ในสังคมอาหรับ ก่อนหน้านี้ผู้หญิงซึ่งได้รับการดูถูกดูแคลนและถูกปฏิบัติเยี่ยงทาสได้
กลายเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในด้านการศึกษาสมัยนั้น ซึ่งผู้หญิงดังกล่าวได้แก่ บุคคลที่จะกล่าว
ต่อไปนี้ 
      1) ท่านหญิงอาอิชะฮฺ บินตฺ อบูบักรฺ 








      สตรีตัวอย่างที่ส าคัญที่สุดคือท่านหญิงอาอิชะฮฺซึ่งเป็นภรรยาของท่านนบี            
มูฮัมมัด นางด ารงชีวิตยาวนานหลังการเสียชีวิตของท่านนบีและเป็นผู้ชี้น าด้านการศึกษาให้แก่สังคม
มุสลิม รวมทั้งเศาะฮาบะฮฺที่มีชื่อเสียงทั้งหลาย อุรวะฮฺ อิบนุอัซ-ซุบัยรฺก็เป็นผู้หนึ่งที่ได้รับการชี้น าจาก
นางได้กล่าวถึงท่านหญิงอาอิชะฮ์ซึ่งถูกบันทึกในตัสกีเราะฮฺ อัล-หุฟฟาซ ว่า “ฉันไม่เคยเห็นนักปราชญ์
ที่ยิ่งใหญ่ไปกว่าท่านหญิงอาอิชะฮฺที่สามารถเข้าใจอัล-กุรอาน และเข้าใจถึงสิ่งหะลาล (สิ่งที่อนุมัติ) 
และสิ่งที่หะรอม (สิ่งไม่อนุมัติ) ตลอดจนมีความลึกซึ้งในด้านกวีและวรรณคดี ประวัติศาสตร์อาหรับ
และประชากรศึกษา”  
      2) อุรวะฮฺ อิบนุ อัซ-ซุบัยรฺ  
       เป็นนักปราชญ์ด้านวรรณคดีที่ยิ่งใหญ่ผู้หนึ่ง เมื่อไหร่ที่ท่านถูกยกย่องสรร
เสิญ ท่านก็จะกล่าวทันทีว่าท่านไม่อาจเปรียบเทียบกับท่านหญิงอาอิชะฮฺได้เลย เพราะนางสามารถยก
กลอนทุกครั้งในการพูดคุย มูซา อิบนุฎ็อลหะฮฺ เป็นเศาะฮาบะฮฺอีกท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ฉันไม่เคยเห็น
คนที่พูดคล่องกว่าท่านหญิงอาอิชะฮฺเลย”   




รักษาโรคต่างๆ นางก็จะรับฟังและจดจ าเป็นอย่างดี นอกจากนี้นางยังเก่งคณิตศาสตร์ ซึ่งมีเศาะ
ฮาบะฮฺบางท่านเคยขอค าแนะน าในเรื่องการค านวณเกี่ยวกับการแบ่งทรัพย์มรดก 
       ชื่อเสียงในความเป็นนักวิชาการของนางได้ขจรไปทั่ว มีผู้คนทุกสารทิศไปหา
นางเพ่ือสอบถามเกี่ยวกับหะดีษของท่านนบีที่พวกเขาได้รับฟังจากนักปราชญ์ต่างๆ นอกจากนี้นางเคย
ให้ค าแนะน าแก่เศาะฮาบะฮฺในเรื่องต่างๆ อีกหลายเรื่อง ซึ่งบรรดาเศาะฮาบะฮฺเหล่านั้นรวมไปถึงท่าน
อุมัร อิบนฺอัล-ค็อฏฏอบ, อับดุลลอฮฺ อิบนุ อุมัร และอบูฮุรัยรอฮฺ นางยังเป็นอีกผู้ที่ท่อง (หุฟฟาซ)           
หะดีษ และได้รายงานหะดีษท้ังหมดจ านวน 2210 หะดีษด้วยกัน 
      ไม่มีเศาะฮาบะฮฺท่านใดที่รายงานหะดีษมากมายขนาดนี้ ยกเว้นอับดุลลอฮฺ 
อิบนุอุมัร อะนัส และอบู ฮุรัยรอฮฺ เศาะฮาบะฮฺทั้งหลายจะอ้างอิงท่านหญิงอาอีชะฮฺอยู่เสมอเมื่อพบ








      ความรู้ที่ได้รับจากท่านหญิงอาอิชะฮฺถือว่าเป็นองค์ความที่บริสุทธิ์อย่าง
แท้จริง ซึ่งนักกฎหมายอิสลามที่มีชื่อเสียงแห่งนครมาดีนะฮฺที่ชื่อ อุรวะฮฺ อิบนุ อัซ-ซุบัยรฺ และนักหะ
ดีษที่มีชื่อเสียงซึ่งมีชื่อว่า กอซิม อิบนุ มุฮัมหมัด ได้ยึดถือในการให้ทัศนะเกี่ยวกับข้อกฎหมายต่างๆ 
อะหฺมัด อิบนุฮัมบัลได้กล่าวถึงเรื่องนี้ว่า “เขาทั้งสองคนนี้เป็นบุคคลที่ยึดถือค าบอกเล่าของท่านหญิง
อาอิชะฮฺ และไม่เคยออกนอกขอบเขตค ากล่าวของนาง และให้ทัศนะเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ บนพ้ืนฐาน
ของค าบอกเล่าของนาง”  
      ท่านหญิงอาอิชะฮฺมีความจ าที่ดีเยี่ยม นางสามารถจ าค าสอนของท่านนบีได้
เป็นอย่างดี นางด ารงชีวิตหลังการตายของท่านนบีเป็นเวลาห้าสิบปี มีผู้คนมากมายเรียนรู้ค าสอนและ
กริยามารยาทของท่านนบีจากนาง จนเป็นที่กล่าวขานกันว่าหนึ่งในสี่ของหลักค าสอนของชะรีอะฮฺ
ทั้งหมดเป็นรายงานทีได้จากท่านหญิงอาอิชะฮฺ 
       ฮาฟิซ อิบนุหะญัรบันทึกรายชื่อของนักปราชญ์ที่ยิ่งใหญ่จ านวนแปดสิบแปด
คนที่ได้เรียนรู้จากท่านหญิงอาอิชะฮฺ ฮาฟิซ อิบนุหะญัรยังกล่าวต่อไปว่า ยังมีคนอีกมากมาย
นอกเหนือไปจากนี้ที่ได้เรียนรู้จากท่านหญิงอาอิชะฮฺ รวมทั้งนักการเมืองผู้ยิ่งใหญ่ อาทิเช่น อัมรฺ อิบ
นุอัล-อ๊าศ อบูมูซา อัล-อัชอะรีย์ และอับดุลลอฮฺ อิบนุอัซ-ซุบัยรฺ รวมถึงนักปราชญ์ด้านหะดีษที่มี
ชื่อเสียงได้แก่ อบูฮุรัยรอฮฺ อับดุลลอฮฺ อิบนุอับบาส และอับดุลลอฮฺ อิบนุอุมัร และนักวิชาการผู้ยิ่งใหญ่
ในยุคของตาบิอูน (ยุคหลังเศาะฮาบะฮฺ) เช่น ซะอีด อิบนุอัล-มุซัยยับ และอัลเกาะมะฮฺ อิบนุก็อยซฺ 
      3) ศ๊อฟยะฮฺ :  ภรรยาของท่านนบี  
      ศ๊อฟยะฮฺเป็นภรรยาของท่านนบีอีกคนหนึ่งที่มีความรู้ในด้าน ฟิกฮฺ (ศาสน
บัญญัติ) ซุฮัยรอฮฺ บินตฺ ญัยฟัร ได้กล่าวว่า “พวกเราบางคนไปยังนครมะดีนะฮฺหลังจากที่ได้ท าฮัจญ์ 
และได้ไปเยี่ยมท่านหญิงศ๊อฟยะฮฺ เมื่อเราไปถึงเราพบมีกลุ่มผู้หญิงลุ่มหนึ่งก าลังศึกษาหาความรู้จาก
นางอยู่ ซึ่งกลุ่มผู้หญิงดังกล่าวเดินทางมาจากเมืองกูฟะฮฺ  พวกเราได้เรียนรู้จากนางในหลายๆ เรื่อง
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ในครอบครัวและเกี่ยวกับประจ าเดือนและเรื่องอ่ืนๆ” เพียงอัลลอฮฺเท่านั้นที่
ทราบถึงจ านวนของผู้คนที่ได้รับประโยชน์จากความรู้ของศ๊อฟยะฮฺ 
      อิมามอัน-นะวะวีย์ได้กล่าวว่า “ท่านหญิงศ็อฟยะฮฺเป็นผู้ที่มีปัญญาล้ าเลิศ
ที่สุดในบรรดาของผู้หญิงที่มีการศึกษา” 
      4) อุมมูซะละมะฮฺ:ภรรยาของท่านนบี 
      อุมมูซะละมะฮฺเป็นผู้รอบรู้อีกคนหนึ่ง อิบนุหะญัร ได้ให้รายชื่อนักปราชญ์ผู้
ยิ่งใหญ่ที่ได้เรียนรู้หะดีษมากมายจากนาง ซึ่งอย่างน้อยมีจ านวนสามสิบสองคนด้วยกัน ซึ่งได้รายงาน
หะดีษดังกล่าว ด้วยการอ้างความน่าเชื่อถือของนาง มัรวานและคนอ่ืนๆ อีกหลายคนได้ไปหานางเพ่ือ






      อิบนุ หะญัรเขียนถึง อุมมู ซะละมะฮฺไว้ว่า “อุมมู ซะละมะฮฺมีความ
เพรียบพร้อมด้านความงาม ปัญญาที่สูงส่งและทัศนะที่น่าเชื่อถือ” (อิบนุ หะญัร , ตัสฮีบ อัต–ตัสฮีบ, 
เล่มที่ 12, หน้า 56 และ อะหมัด อิบนุ ฮัมบัล, มุสนัด อะหมัด ,เล่มที่ 6, หน้า 323) 
    5) เราะบีอะฮฺ บินตฺ มุเอาวัด 
      เราะบีอะฮฺ บินตฺมุเอาวัดเป็นอีกผู้หนึ่งที่มีความรู้ด้านฟิกฮฺ นักปราชญ์แห่ง
นครมะดีนะฮฺ เช่น อับดุลลอฮฺ อิบนุ อับบาซ อับดุลลอฮฺ อิบนุอูมัร ซัลมาน อิบนุยะซัร อับบาด อิบนุ
วะลีด และนาฟิอฺ เคยไปหานางเพ่ือเรียนรู้เกี่ยวกับฟิกฮฺจากนาง (อิบนุ หะญัร, ตัสฮีบ อัต–ตัสฮีบ, 
เรื่องเดียวกัน, หน้า 444) 
    6) อุมมู อาติยยะฮฺ 
      อุมมู อาติยยะฮฺเป็นผู้รอบรู้อีกท่านหนึ่ง เศาะฮาบะฮฺและนักปราชญ์ในสมัย
ตาบิอูน  บางท่านเคยไปหานางเพ่ือเรียนรู้เกี่ยวกับกฎหมายอิสลามที่กรุงบัศรอฮฺ  จอกจากนี้นางยังได้
รายงานหะดีษมากมายจากท่านนบี อิมามนะวะวีย์ได้กล่าวถึงนางว่า “นางเป็นเศาะฮาบียะฮฺที่มีความ
รอบรูแ้ละเป็นผู้หนึ่งที่เคยออกสู่สนามรบพร้อมกับท่านนบี”   
    7) อาอิชะฮฺ บินตฺ ซะอัด อิบนุ อบี วักก็อศ 
      อาอิชะฮฺ บินตฺ ซะอัด อิบนุ อบี วักก็อศเป็นบุตรีของเศาะฮาบะฮฺผู้ยิ่งใหญ่
คนหนึ่งที่มีชื่อว่า ซะอัด อิบนุ อบี วักก็อศ นางเป็นผู้ที่มีความรู้เกี่ยวกับอิสลามจนอิมาามาลิก หะกัม 
อิบนุอุตัยบะฮฺ อัยยูบ อัซ-ซัคติยานีย์ ตลอดจนนักกฎหมายอิสลามที่มีชื่อเสียงคนอ่ืนๆและนักวิชาการ
หะดีษหลายท่านเคยเป็นลูกศิษย์ของนาง 
    8) ซัยยีดะฮฺ นะฟีซะฮฺ : หลานสาวของหะซัน  
      ซัยยีดะฮฺ นะฟีซะฮฺเป็นนักปราชญ์ที่มีชื่อเสียงอีกคนหนึ่ง นางมีลูกศิษย์
มากมายซึ่งมาจากหลายสถานที่ อิมามชาฟิอีย์ก็เป็นผู้หนึ่งที่เป็นลูกศิษย์ของนาง   
      9) อุมเราะฮฺ บินตฺ อับดุรรอฮฺมาน 
      อุมเราะฮฺ บินตฺอับดุรรอฮฺมานเป็นลูกศิษย์ของท่านหญิงอาอิชะฮฺ อิมามอะหฺ
มัดกล่าวถึงนางว่า “นางเป็นนักศาสนศาสตร์ที่แท้จริงและเป็นนักปราชญ์ที่ยิ่งใหญ่ อุมเราะฮฺ บินตฺ อับ
ดุรรอฮฺมาน ได้เรียนรู้เป็นพิเศษจากท่านหญิงอาอิชะฮฺ นางได้รายงานหะดีษ มากมายจากท่านหญิงอา






      อิบนุหิบบานเป็นอีกบุคคลหนึ่งที่ให้การยอมรับอุมเราะฮฺ บินตฺอับดุรรอฮฺ
มานว่าเป็นนักปราชญ์หะดีษที่ยิ่งใหญ่ โดยกล่าวว่า “นางเป็นศิษย์ของท่านหญิงอาอิชะฮฺที่มีความรู้ใน
เรื่องของ หะดีษ โดยเฉพาะหะดีษที่รายงานโดยท่านหญิงอาอิชะฮฺ”  
      อัมรฺ อิบนุอับดุลอะซีซซึ่งเป็นเคาะลีฟะฮฺผู้ยิ่งใหญ่ของราชวงค์อุมัยยะฮฺที่ให้
การยอมรับการรายงานหะดีษของอุมเราะฮฺ บินตฺอับดุรรอฮฺมานจนท่านได้สั่งให้อบูบักรฺ อิบนุมุฮัมหมัด 
อิบนุหัซมฺ ท าการบันทึกหะดีษเหล่านั้น ดังนั้นนักปราชญ์ผู้ยิ่งใหญ่หลายท่าน เช่น อบูบักรฺ อิบนุหัซมฺ อิ
มาม อัซ–ซุฮรีย์ และยะหฺยา อิบนุซะอีดได้ไปหาท่านอุมเราะฮฺ เพ่ือศึกษาหะดีษจากนาง 
    10) ไซนับ : บุตรีของอุมมู ซะละมะฮฺ 
      ท่านหญิงอุมมูซะละมะฮฺเองเป็นหญิงที่มีความรู้คนหนึ่งดังที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น ส่วนบุตรีของนางก็เป็นอีกผู้หนึ่งที่มีความเชี่ยวชาญด้านกฎหมายอิสลาม อิบนุอับดุลบัรฺได้
กล่าวถึงนางว่า “นางเป็นนักศาสนศาสตร์ที่ยิ่งใหญ่กว่าคนอ่ืนๆ ที่อยู่ในยุคเดียวกัน 
11) อุมมู อัด–ดัรดาอฺ : ภรรยาของอบู อัด–ดัรดาอ ฺ
      อุมมู อัด–ดัรดาอฺ เป็นภรรยาของเศาะฮาบะฮฺที่มีชื่อเสียงคนหนึ่งที่มีนาม
ว่าอบูอัด-ดัรดาอฺ นางเป็นผู้มีความรู้เกี่ยวกับศาสตร์ของหะดีษ ซึ่งอิมามอัล-บุคอรีย์ หนึ่งในบรรดาหก
ท่านที่รวบรวมหะดีษ เศาะหีหฺ (หะดีษแท้) ได้กล่าวถึงความน่าเชื่อถือของนางในหนังสือของท่านที่ ชื่อ 
เศาะหีหฺ อัล–บุคอรีย์ ว่า “อุมมู อัด–ดัรดาอฺ ได้นั่งในขณะละหมาดเหมือนกับผู้ชายและนางเป็น
ผู้เชี่ยวชาญด้านศาสนศาสตร์ ดังนั้นการกระท าของนางจึงถือว่าทรงคุณค่าในการปฏิบัติตาม 
      อิบนุ อับดุล–บัร เรียกนางว่า “เป็นนักปราชญ์หญิงที่มีความปราดเปรื่องใน
ขณะเดียวกันเป็นคนที่เคร่งครัดในศาสนา 
      อิมาม อัน-นะวะวีย์ได้กล่าวว่า “นักปราชญ์ทุกคนต่างก็ยอมรับในความ
ปราดเปรื่องของนางในเรื่องของฟิกฮฺ และความเฉลียวฉลาดตลอดจนความยิ่งใหญ่ของนาง   
      12) ฟาฏิมะฮฺ บินตฺก็อยซฺ 
      ฟาฏิมะฮฺ บินตฺก็อยซฺก็เป็นผู้หญิงอีกคนหนึ่งในยุคแรกของอิสลามที่มีความรู้
เกี่ยวกับอิสลาม ความรู้ของนางมีความลึกซึ้งจนกระทั่งสามารถร่วมสนทนาเพ่ือปรึกษาหารือเกี่ยวกับ
ประเด็นทางกฎหมายอิสลามกับอุมัรและท่านหญิงอาอิชะฮฺ ซึ่งท่านอุมัรและท่านหญิงอาอีชะฮฺไม่
สามารถเปลี่ยนทัศนะของนางได้ อิมาม อัน-นะวะวีย์กล่าวว่า “นางเป็นผู้หนึ่งที่อพยพในยุคต้นๆ และ
เป็นผู้ที่มีปัญญาเฉลียวฉลาดและความสามารถท่ีเป็นเลิศ” 
      13) อุมมู สุลัยมฺ :  มารดาของอะนัส 
      อุมมู สุลัยมฺ เป็นมารดาของเศาะฮาบะฮฺที่มีชื่อเสียงอีกท่านหนึ่งนั้นก็คือ














    สรุปได้ว่า การที่สตรีจะก้าวสู่ต าแหน่งผู้น าได้นั้น และการได้รับโอกาสทางการศึกษา
เป็นรากฐานที่ส าคัญยิ่งมีการศึกษาสูงยิ่งมีโอกาสเป็นผู้บริหารหรือผู้น ามากยิ่งขึ้น ท าให้มีโอกาสแสดง
ความรู้ ความสามารถในเชิงบริหารได้เท่าเทียมกับบุรุษ นอกจากการศึกษาแล้ว ปัจจัยอ่ืนที่ผลักดันก็
คือ ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงของสังคม ตลอดจนความปรารถนาของสตรีที่ต้องการ
มีอิสระ แม้ว่าสตรีจะต้องออกมาท างานนอกบ้านและไม่ว่าสตรีจะเป็นผู้บริหารหรือผู้น าก็ตาม  แต่
สังคมก็ยังคาดหวังให้สตรีเป็นฝ่ายรับผิดชอบงานในบ้านเป็นส่วนใหญ่หรือทั้งหมด เช่น การเลี้ยงดูบุตร 
ส่วนอุปสรรคส าคัญในโอกาสการท างานของสตรี คือ ค่านิยมทางสังคมที่มีต่อสตรี  ดังนั้น สตรีจึงต้อง
พัฒนาความรู้ ความสามารถและศักยภาพของตนให้เป็นที่ยอมรับ ในขณะเดียวกันผู้บริหารสตรี
สมัยใหม่ ต้องเป็นผู้น าที่มีความเชื่อมั่น ในตนเอง มีความเข้มแข็ง มีทักษะ มีความรอบรู้อย่าง
กว้างขวาง มีความกล้าในการตัดสินใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และควรส ารวจหาข้อบกพร่องของ
ตนเอง พิจารณาปัญหาหรืออุปสรรคที่มีผลต่อโอกาสความก้าวหน้ารวมทั้งพยายามหาแนวทาง แก้ไข
ปัญหาหรืออุปสรรคนั้น เพ่ือท าให้มีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงานต่อไป 
2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    ปัจจุบันเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทุกๆ ด้าน องค์การต้องเผชิญกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลง  ทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับสังสังคม ระดับองค์การ ระดับกลุ่ม 
จนกระท่ังระดับบุคคล ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูล 
ข่าวสาร เทคโนโลยีและอ่ืนๆ หากมองในระดับองค์การทุกองค์การทั้งนภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและ
ภาคเอกชน ทุกกลุ่มขององค์การและในทุกส่วนระดับ มีความจ าเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ตนเอ ง
หรืออาจจะต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันของตน ทั้งจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคปัญหาต่างๆ
ขององค์การ เพ่ือให้เห็นความส าคัญและความเร่งด่วนในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง
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        (دعّرلا : 11) 
 
ความว่า “แท้จริงอัลลอฮฺ    จะมิทรงเปลี่ยนแปลงสภาพของชนกลุ่มใด 
จนกว่าพวกเขาจะเปลี่ยนแปลงสภาพของพวกเขาเอง และเมื่อ              
อัลลอฮฺ   ทรงปรารถนาความทุกข์แก่ชนกลุ่มใดก็จะไม่มีผู้ตอบโต้
พระองค์และส าหรับพวกเขาไม่มีผู้ช่วยเหลือนอกจากพระองค์”                                                                     
                                                                       (อัร-เราะอฺดุ์ : 11) 
    2.3.1 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีชื่อเรียกที่เป็น
ภาษาไทยที่พบโดยทั่วไป เช่น ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูปและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้ค าว่า “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” อันเนื่องจากการศึกษา
ค้นคว้า พบว่ามีนักวิชาการใช้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
       กัลยาณี พรมทอง (2546 : 62) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ความพยายมของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้การ
ปฏิบัติงาน เกิดความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น โดยผู้บริหารแสดง
บทบาทท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดี และเป็นข้อจูง
ใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 
    วันชัย ธงชัย (2547 : 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นผู้น าที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตาม ท าให้เกิดการตระหนัก
รู้ในเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมโดยผผู้น าจะเป็นผู้ยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผู้ร่วมงาน ผู้ตามและองค์การ ตลอดจนพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม
ไปสู่ระดับความสามารถและศักยภาพที่สูงขึ้น 
     ชนะ พงศ์สุววรณ (2548 : 7) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 





     รัตติการณ์ จงวิศาล (2551 : 7) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ 
     ไมตรี คงนุกูล (2553 : 31) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ว่าหมายถึง 
ผู้ที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่า มีความรู้ ความสามารถ ความ
รับผิดชอบ เป็นผู้ที่ให้ค ามั่นสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลาง มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
และบริหารเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การอย่างสร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา เป็นผู้ริเริ่มวิสัยทัศน์ มีความเชื่อในการเรียนรู้ของนักเรียน เห็นความส าคัญสูงสุดของ
สถานศึกษา สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างเห็นคุณค่าและสร้างสัมพันธภาพที่ดี สื่อสารเป็นและให้
การรับฟังอย่างทั่วถึง ท าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก กล้าตัดสินใจ กล้าเสี่ยง 
     จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้นนั้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงความสามารถให้เห็นถึง
ศักยภาพในการจัดการกับระบบการท างานให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี  โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจและ
วิสัยทัศน์ น าไปสู่เป้าหมายและประประโยชน์ขององค์การสูงสุด 
     
       2.3.2 ความเป็นมาของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นภายหลัง
จากที่มีทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber ได้เป็นผู้คิดขึ้น 
เมื่อปี ค.ศ. 1920 ผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ. 1947 ซึ่งถือเป็นผลงานที่ได้
กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและรัฐศาสตร์ที่ศึกษาค้นคว้าภาวะผู้น า ต่อมาในปี ค.ศ. 1980 
นักวิจัยด้านจิตวิทยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้ 
เนื่องจากในช่วงศตวรรษนั้น เกิดการแปรรูปและมีการฟ้ืนฟูองค์การต่างๆ อย่างมากมายและผู้บริหาร
องค์การต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่ามีความต้องการและจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงใน
การด าเนินงานเรื่องต่างๆ เพ่ือให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง  
     ภาวะผู้น าแบบมีบารมี หมายถึง ภาพความคิดของผู้น าเป็นผู้มีพรสวรรค์ มีความ
เป็นพิเศษและเหนือคนทั่วไป ผู้ตามจะมีความเชื่อมั่นเคารพและบูชาในตัวผู้น า ในลักษณะที่เป็น
วีรบุรุษเหนือมนุษย์หรือเป็นเทพ โดยทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมีตามแนวความคิดของ House (1977 





     1) มีความต้องการอ านาจ มีความเชื่อม่ันในตนเอง การที่ต้องการมีอ านาจ เพ่ือการมี
อิทธิพลต่อผู้ตามและยึดมั่นกับความเชื่อของตนเอง การที่ต้องการมีอ านาจ เพ่ือให้ผู้ตามเกิดความ
เชื่อมั่นหรือเชื่อถือ ในการตัดสินใจของหัวหน้า ผู้น าที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ไม่ยึดมั่นกับความ
เชื่อมั่นของตนนั้นยากท่ีจะมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน 
    2) แสดงพฤติกรรมว่าเป็นคนเก่งและประสบความส าเร็จ จนเป็นที่ประทับใจ                  
ของผู้ตาม 
    3) ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับค่านิยมและอุดมการณ์ของผู้ตาม 
วิธีการนี้ จะท าให้ผู้ตามเห็นว่าการปฏิบัติงานของกลุ่มนั้นมีความหมายและดลใจให้ผู้ตาม เป็นการ
สร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ผู้น าจะก าหนดบทบาท เพ่ือการปฏิบัติที่ผู้ตาม รับรู้ถึงความ
ภูมิใจ เช่น แทนที่จะบอกว่าสร้างก าแพง เปลี่ยนเป็นบอกว่าช่วยกันสร้างวิหาร เป็นต้น 
    4) แสดงพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่าง เพ่ือให้ผู้ตามเอาเป็นแบบอย่าง 
    5) ยกย่องการปฏิบัติงานของผู้ตามและแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้ตาม 
    6) กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เช่น ให้ท างานที่ท้าทาย สนับสนุน สร้างทีมให้
ความร่วมมือ มีความรับผิดชอบ เป็นต้น 
       Burns (1978 : 55) ได้ระบุข้อจ ากัดบางประการของผู้น าแบบบารมีและได้แนะน า
ให้มีการขยายทฤษฎีได้ครอบคลุมถึงลักษณะเสริมพฤติกรรม ตัวบ่งชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่
เอ้ืออ านวย เช่น แบสได้เสนอว่า “ผู้น าแบบมีบารมี มักจะเกิดขึ้นในการที่ที่มีการให้อ านาจ ปกติ
ล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์และยังเป็นสิ่งที่น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของ
ผู้น าแบบนี้” ดังนั้น ต่อมาในทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (กระทรวงศึกษาธิการ , 2551 
: 2) ได้ใช้ค าว่า “การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์” (Idealized Influence) แทนค าว่า “การสร้าง
บารมี” เนื่องจาก  
    1) การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของความหมายในการโฆษณา เช่น การแสดง ซึ่งมี
ลักษณะเป็นการโอ้อวดหรือแสดงความตื่นเต้นเกินจริง 
    2) การสร้างบารมี มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและ
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเทียม เช่ ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini)  
    3) ส าหรับผู้วิจัยบางคน กล่าวว่า การสร้างบารมี คือ การรวมภาวะผู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ดังนั้น ในวัตถุประสงค์บางงานการวิจัยของแบส จึงใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์แทนค าว่า การสร้างบารมี ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของ
จริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งเหตุผลทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวที่ดีที่สุดเท่าที่จะสามารถ





อย่างอุดมการณ์ แทนค าว่า การสร้างบารมี Bass (1985) กล่าวว่า ผู้น าบารมีเป็นพวกเชื่อมั่นในตนเอง
มากกว่า คิดว่าตนเองเหนือกว่าใครในเรื่องจุดหมายปลายทาง ผู้ตามไม่เพียงแต่เชื่อฟังผู้น าเท่านั้น แต่
ศรทัธาในความเก่งกาจของผู้น า สิ่งเหล่านี้ เป็นตัวเร่งกลไกลต่างๆ ของผู้ตาม  
     ทางจิตวิทยายังกล่าวเพ่ิมเติมว่า พวกผู้น าบารมี (Charisma) แตกต่างจากพวกหัวรั้น 
ดื้อ ยืดหยุ่น ให้โอกาส มีเสน่ห์ แต่เขาใช้อารมณ์ดึงดูด ขณะที่คนอื่นใช้เหตุผล แต่ผู้น าบารมีสมัยใหม่ใช้
ความเชียวชาญ และทักษะการชักน าที่ยอดเยี่ยม ยิ่งไปกว่านั้น การตอบสนองของคนต่อผู้น าบารมีไม่
มีรูปแบบใด ภาวะผู้น าแบบนี้ มักปรากฏเมื่อองค์การอยู่ในสภาวะตึงเครียดและหัวเลี้ยวหัวต่อ ผู้น า
บารมีจะมีประโยชน์เมื่ออ านาจบารมีล้มเหลวในการแก้วิกฤตและรักษาองค์การไว้ มีงานวิจัยที่
สนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าบารมี เช่น งานของ โฮเวลและฟรอสท์ (Howell and Frost) ได้ทดลองใน
ห้องปฏิบัติการ โดยมีการวัดพฤติกรรมของผู้น า และพบว่าพฤติกรรมแบบมีบารมีของผู้น า ส่งผลให้
ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้น 
     สรุปได้ว่า หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมี ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบใหม่ข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership 
Theory) ของ Burns ในปี ค.ศ. 1978 และแบส ในปี ค.ศ 1985 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงไว้และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสนับสนุนมากมาย 
   2.3.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    ผู้น าในยุคปัจจุบัน ได้ให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้นผู้น ายุคใหม่ต้อง
สามารถท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี ผู้บริหาร คือ ผู้ที่ท างานประจ าให้ถูกต้อง ในขณะ
ที่ผู้น า คือ ผู้ที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมโดยการตัดสินใจเลือกในสิ่งที่ควรท า ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและจุดประกายสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามให้เกิดการเริ่มต้นและยืนหยัดมุ่งทุ่มเท
ความพยายามปฏิบัติงาน (ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ, 2551 : 85) 
    ในยุคนี้ วงการวิชาการต่างมีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมี
อิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลต่อองค์กร ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของพนักงานหรือของกลุ่มท างาน 
รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของพนักงาน ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ได้ รับการยอมรับว่า
อิทธิพลมาก คือ ภาวะผู้น าของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในทุกๆ ระดับ และทั้งภาวะผู้น าของ
พนักงานทุกๆ คน ในองค์กรด้วยภาวะผู้น า ในที่นี้จะหมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคลลหนึ่ง
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มในการท างาน เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย ในทศวรรษที่ผ่านมา
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก แต่มีแนวคิด





(Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยมากมายที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลก และยังยืนยัน
ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถน าไปประยุกต์ได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560 : ออนไลน์) 
     ความส าคัญของภาวะผู้น าถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์กร ดังที่ว่า “Put the Right Man on the Right Job” เป็นการเลือกคนให้เหมาะสม
กับงาน ตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงทักษะต่างๆ ในการท างาน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนา ดังนั้น การเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน นอกจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ยังช่วยให้เลือกคนให้เหมาะกับงานได้มากยิ่งขึ้น (รัชนี
วรรณ วนิชย์ถนอม, 2550 : 55) 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าสามารถแสดงภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง โดยการใช้ในกระบวนทัศน์ใหม่ๆ ในการจัดการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นการเลือกคนให้
เหมาะสมกับงาน เป็นผู้ที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมโดยการตัดสินใจเลือกในสิ่งที่ควรท า ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงและจุดประกายสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตาม ท าให้เกิดการเริ่มต้นและยืนหยัดมุ่ง
ทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานมากยิ่งขี้น 
    2.3.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
             1) Bass and Avolio (1994 อ้างถึงใน สมหมาย โอภาษี, 2558 : 26 - 28) 
ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและใช้ชื่อย่อว่า 4l’s ได้แก่  
       1.1) มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma  
Leadership : II หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงาน
กัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี
ความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้
ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของ
กลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 
และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และ
การมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุ







       1.2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การ
ที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะ
ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความ
เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง
และเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
      1.3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง  
การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มี
การตั้งสมมุติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ
ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการ
หาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
      1.4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration 
: IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล  เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน
มีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า  บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง 





เป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a 
whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทาย
ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการ
ท างานที่รับผิดชอบอยู่หหรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ      
   2) ส าเนา หมื่นแจ่ม (2555) องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานบนพ้ืนที่สูง ผลจากการพัฒนาทฤษฎีฐานรากได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษาข้ันพื้นฐานบนพ้ืนที่สูง 5 ประการ ได้แก่  
    2.1) การมีอุดมการณ์ (Ideology)  
    2.2) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking)  
    2.3) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Modeling)  
    2.4) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)  
    2.5)  การสร้ างวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participatory 
working culture) 
    3) แนวคิดของ Bennis and Nanus (1985 อ้างถึงใน สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553 :  
51 - 53) ที่ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงใน 3 ประเด็น คือ 
    3.1) การพัฒนาวิสัยทัศน์ 
    3.2) การพัฒนาความผูกพันและความไว้วางใจ 
    3.3) การเสริมสร้างการเรียนรู้ภายในองค์การ 
    4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Kouzes and Posner (1997 อ้างถึง
ใน สวิตตา ประเสริฐสาร, 2559 : 27-29) ประกอบด้วย 
       4.1) การมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย   
        4.1.1) การมองไปข้างหน้า 
         4.1.2) การมองโลกอย่างครอบคลุม 
      4.1.3) การมองย้อนอดีต 
       4.1.4) การรับรู้ข้อมูลอย่างลึกซ้ึง 
      4.1.5) รู้สถานการณ์ของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 
      4.1.6) การทบทวนวิสัยทัศน์ 
    4.2) การมีบารม ี
    4.3) การมีสัญลักษณ์ 
    4.4) การเสริมสร้างอ านาจ 





    5) Tichy & Devanna (1986 อ้างถึงใน ทิพวัลย์ ชาลีเครือ, 2559 : 32) กล่าวถึง 
คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยทั่ว ๆ ไปจะเป็นดังนี้ 
    5.1 เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบ ไปสู่เป้าหมายที่
ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ช นักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลย ต้องมีการเปลี่ยน
เป้าหมาย เพ่ือความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 
    5.2 เป็นคนกล้า และเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยง แต่มีความสุขและมีจุดยืนของ
ตนเองกล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 
    5.3 เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจคน
อ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท าโดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 
    5.4 ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึง
คุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
    5.5 เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยท า
ผิดพลาดในฐานะท่ีเป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
    5.6 มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่
แน่นอนผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
    5.7 เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์
ไกล สามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 
  6) Podsakoff (1990 อ้างถึงใน สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553 : 60-61) ได้ข้อสรุปว่า 
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพมีพฤติกรรมหลักท่ีส าคัญอยู่อย่างน้อยที่สุด 6 ประการ ดังนี้  
    6.1) บ่งชี้และให้ความชัดเจนด้านวิสัยทัศน์ (identifying and articulating 
a vision) ได้แก่พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององค์การ พร้อมกับพัฒนา
สร้างความชัดเจนและสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตามให้ผูกพันต่อวิสัยทัศน์ในอนาคตของตน  
    6.2) แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ตาม (providing an 
appropriate model) ได้แก่พฤติกรรมของผู้น าในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติปฏิบัติเพ่ือให้
ผู้อื่นเอาเยี่ยงอย่างปฏิบัติตามโดยให้สอดคล้องกับค่านิยมและหลักการของผู้น า  
    6.3) กระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ( fostering the 
acceptance of group goals) ได้แก่พฤติกรรมของผู้น าที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมให้เกิดความ
ร่วมมือกันข้ึนในหมู่สมาชิกกลุ่ม เพ่ือร่วมกันท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
    6 . 4 )  ก า หนดคว าม คา ดหวั ง ต่ อ ผ ล ง าน สู ง  (high performance 
expectations) ได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในการคาดหวังความเป็นเลิศของผลงานในแง่
คุณภาพหรือผลงานสูงของผู้ตาม  
    6.5) ให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล (providing individualized 






    6.6) กระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) ได้แก่พฤติกรรม
ของผู้น าที่สร้างความท้าทายและกระตุ้นผู้ตาม ให้มองปัญหาและงานเดิม ด้วยมุมมองและวิธีการใหม่
ที่แตกต่างไปจากเดิม โดยใช้ความคิดพิจารณาเชิงวิเคราะห์ ให้ผู้ตามเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ที่
เหมาะสม 
   7) Fullan (2006 อ้างถึงใน วรรณภร ตรีอัมพร, 2555 : 16) ได้พิจารณาภาวะผู้น า
เพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Leadership for change) ต้องมีลักษณะ คือ  
    7.1) จุดประสงค์เชิงจริยธรรม (Moral Purpose) หมายถึง การปฏิบัติของ
ผู้น าโดยความตั้งใจจะสร้างชีวิตเชิงบวกให้แก่พนักงาน ลูกค้า และสังคม ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งเพ่ือให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผล เป้าหมายดังกล่าวจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการน าองค์กรทุกแห่งไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว 
    7.2) ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) ความเข้าใจ
ถึงการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า วัตถุประสงค์เชิงจริยธรรมที่กล่าวไปข้างต้น หาก
ปราศจากความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงอาจน าไปสู่ความยุ่งยากล าบากได้  
    7.3) การสร้างความสัมพันธ์ (Building Relationship) ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการ เริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงประการหนึ่ง คือ การสร้างความสัมพันธ์ ดังนั้น ผู้น าจึง
ต้องเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์ที่ดีเลิศระหว่างคนและกลุ่ม 
    7.4) สร้างและแบ่งปันความรู้ (Creating and Sharing knowledge) ใน
สังคมแห่งองค์ความรู้ ผู้น าต้องสร้างและพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งความรู้ภายใน และ
ภายนอกองค์กร ฟูลแลนได้อธิบายถึงความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดระหว่างองค์ประกอบทั้งสาม ที่กล่าว
ไปข้างต้น กับองค์ประกอบที่สี่ คือ การสร้างและแบ่งปันความรู้  
    7.5) การสร้างจุดเชื่อมต่อ (Making Coherence) ฟูลแลนได้อธิบายว่า การ
ทะลุผ่านสู่ความซับซ้อน สับสน ผู้น าที่มีประสิทธิผล ต้องมีความอดทนเพียงพอต่อ ความคลุมเครือนั้น
ได้ และสามารถค้นหาจุดเชื่อมต่อให้เกิดความสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง 
   8) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของ Leihwood and Jantzi (1994 อ้างถึง
ใน ฤทธิชัย บัลลังค์, 2559) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้น า ที่คอยกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มและการให้ความร่วมมือของ
กลุ่มประกอบด้วย  
     8.1) การระบุวิสัยทัศน์  
      8.2) การเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  
      8.3) การสนับสนุนเป็นรายบุคคล  
      8.4) การกระตุ้นทางปัญญา  
      8.5) การเป็นแบบอย่างทีเหมาะสม 
8.6) การคาดหวัง 





    9) สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550 : 331-340) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้  
      9.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ( Idealized 
Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้
ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น าจะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซึ่งปกติผู้น า
จะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่
ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีก
ด้วย ผู้น าจึงสามารถจะทาหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม  
      9.2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการ
สร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้น า
มักจะใช้สัญลักษณ์และ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการ
ท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายาม
จูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตสานึกของผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้
องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้  
      9.3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิด




      9. 4)  ก า ร ค า นึ ง ถึ ง ค ว า ม เ ป็ น เ อ กั ต ถ ะ บุ ค ค ล  ( Individualized 
Consideration) หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญใน
การส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการ
เป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษาให้ค าแนะน าในการ
ช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 
   10) สัมมา รธนิธย์ (2554) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารจึงเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับความส าเร็จในการบริหารงานด้านต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่ป็นกระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจในการท างานของ





ผู้ร่วมงานไวว้างใจ ตระหนักรู้ถึงภารกจิ วิสัยทัศน์ ความจงรักภักดี อุทิศตนเพ่ือองค์การ โดยใช้การจูง
ใจ โน้มน้าวความคิด ให้ผู้ร่วมงานอยากเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องความเชื่อ ทัศนคติ การริเริ่มและความ
รวดเร็วในการด าเนินงานและยอมรับการ เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในหน่วยงานของตนร่วมกัน 
ผู้บรหิารที่ขาดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบต่อการท างานของผู้รว่มงาน และส่งผลให้การ
ท างานด้านต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้ามผู้บรหิารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงจะ
มีผลท าให้เกิดเปลี่ยนแปลงการท างานของผู้ร่วมงานให้กลับกลายเป็นกลุ่มที่มีความขยันขันแข็ง และ
ช่วยเหลือให้หน่วยงานประสบความส าเร็จสามารถสร้างประสิทธิผลให้เป็นทีย่อมรับแก่ผู้เกี่ยวขอ้งได้ 
  11) พระกฤศกร  อัครภพเมธี (2557) ได้น าเสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในบทความวิชาการในหัวข้อ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย” มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่  
      11.1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
      11.2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
      11.3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
      11.4) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   12) นิษฐ์ วดี  จิ ร โรจน์ภิญโญ (2556)  ได้กล่ าวว่ า  องค์ประกอบของพฤติ
กรรมการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหารสตรี” ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ตามล าดับความส าคัญ
ดังนี้ 
      12.1) ด้านการใช้อ านาจ  
      12.2) ด้านการนิเทศ 
      12.3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 
      12.4) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
      12.5) ด้านการตัดสินใจ  
      12.6) ด้านการก าหนดเป้าหมาย  
      12.7) ด้านการควบคุม  
      12.8) ด้านการปฏิบัติงาน 
   13) สมเกียรติ บาลลา (2554) ได้ก าหมอองค์ประกอบ”ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 
      13.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
      13.2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
      13.3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  





    14) นิรันดร์ เปริน (2556 : 62) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่  
      14.1) ด้านการระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน  
      14.2) ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  
      14.3) ด้านการให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล  
      14.4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
      14.5) ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 
    15) นารินทร์ เดชสะท้านและคณะ (2557) โดยจ าแนกองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงออกเป็น 6 ด้านประกอบด้วย  
      15.1) การระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน  
      15.2) การให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล  
      15.3) การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  
      15.4) การกระตุ้นทางปัญญา  
      15.5) การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  
      15.6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง 
    16) วัฒนชัย เนสะและ (2554 : 9) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
      16.1) ด้านการมีบารมีอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
โรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารโรงเรียนที่เป็นกระบวนการท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจ มีความ
เชื่อมั่น ศรัทธา และให้ความนับถือ มีความยินดีที่ทุ่มเท การปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้บริหาร
โรงเรียนมีคุณลักษณะในด้านต่างๆ ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตัวเอง มีคุณธรรมและจริยธรรมอิสลามและ
ทั่วไป เผยแผ่อิสลาม มีสัจจะ มีความรับผิดชอบ มีความรู้ความฉลาด มีจุดยืน มีอุดมการณ์โดยบริสุทธิ์
ใจเพ่ืออิสลาม ก าหนดตนเอง ก าหนดแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงปฏิรูปวิธีการท างานที่สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีความอดทน และ
ความสามารถในการแก้ปัญหา ความขัดแย้งภายในจิตใจเป็นอย่างดี จนบุคลากรยึดถือเป็นแบบอย่าง
ที่ดี บริหารงานได้เป็นที่ประทับใจ ก าหนดเป้าหมายให้มีความชัดเจน มีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง 
      16.2) การเผยแผ่ค าสอนอิสลาม หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียน
แสดงให้เห็นในการบริหารโรงเรียนที่เป็นกระบวนการเรียกร้องเชิญชวนสู่ค าสอนอิสลามและท าการดล
จิต เ พ่ือให้ก าลังใจด้วยวาจา การกระท าแบบอย่างที่ดี เกี่ยวกับการท างานหรือส่ว นตัวต่อ





จากพระองค์อัลลอฮฺ แต่เพียงผู้เดียว เรียกร้องให้บุคลากรโรงเรียนได้ยึดเหนี่ยวเลื่อมใสต่อค าสอน
อิสลาม เพ่ือให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมีก าลังใจ มีความบริสุทธิ์และทุ่มเท สร้างความรู้สึกเป็นพี่น้องกัน
ในอิสลาม เพ่ือท างานเป็นทีมท าให้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานที่มุ่งสู่การเปลี่ยนแปลง 
      16.3) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารใช้ค าพูดและหรือ
การกระท าปลุกปลอบใจและดลจิตให้เกิดก าลังใจ เร้าอารมณ์ ท าใหผู้ใต้บังคับบัญชามีความร่าเริงมี
ชีวิตชีวากระตือรือร้น ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทการท างานมากกว่าที่คิดไว้ โดยผู้บริหารแสดงออก
เกี่ยวกับการคิดในแง่บวก ให้ก าลังใจให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน กระตือรือร้น แสดงให้
เป็นภาพอนาคต มุ่งมั่นตั้งใจ กระตุ้นการเสียสละ ทุ่มเท ให้ท างานเป็นทีม ตั้งมาตรฐานการท างานไว้








มีคุณลักษณะในด้านต่างๆ ได้แก่ การให้ครูได้ร่วมวางแผนการกระตุ้นบุคลากรให้แก้ปัญหา การตั้ง
ค าถามต่อผู้ร่วมงาน การจัดการอบรมการสร้างทีมงานส ารอง การใช้ความสามารถของผู้ร่วมงาน การ
ปรึกษาหารือ การร่วมกันแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ เป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 
      16.5) การค านึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดง
ให้เห็นในการบริหารโรงเรียนที่เป็นกระบวนการวินิจฉัยและยกะดับความต้องการของบุคลากร โดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยผู้บริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในด้านต่างๆ ได้แก่ ความตั้งใจ
และสนใจต่อเพ่ือนร่วมงาน สนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง เป็นพ่ีเลี้ยง การติดต่อและให้
ความส าคัญต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
จินต์ภาพ มีความมั่นคง มีความมั่นคง มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุม
ตนเองได ้
      16.6) การเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายกลุ่ม หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนที่มเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับคนท างาน 





ได้แก่ การส่งเสริมให้มีส่วนร่วม การมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน การประเมิน ประชุมปรึกษาหารือและการ
คิดแบบแก้ปัญหา 
    จากแนวความคิดและประกอบกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี สรุป






ออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่    
     1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
    2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
    3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
    4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
    5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
    6) ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 



















































































































































มีอิทธิพลด้านอุดมการณ์ ✓      ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 9 
การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ✓    ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 9 
กระตุ้นทางปัญญา ✓  ✓  ✓     ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 9 
สร้างบันดาลใจ ✓   ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ 10 
ความคิดสร้างสรรค์        ✓ ✓        2 
การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม     ✓  ✓ ✓    ✓  ✓ ✓  6 
การสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม        ✓  ✓       2 
มีวิสัยทัศน์กว้างไกล  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓     ✓ ✓  8 
การพัฒนาความผูกพันและความไว้วางใจ  ✓    ✓      ✓     3 





 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหารสตรี (ต่อ) 
 




































































































































การมีบารมี   ✓              1 
การมีสัญลักษณ์   ✓              1 
การเสริมสร้างอ านาจ   ✓         ✓     2 
เป็นผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง    ✓  ✓    ✓       3 
เป็นผู้กล้าและเปิดเผย กล้าเสี่ยง    ✓     ✓        2 
เชื่อมั่นในผู้ตาม    ✓             1 
เป็นผู้เรียนตลอดชีวิต    ✓             1 
. เป็นผู้มีความสามารถในการเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงและแก้ปัญหาซับซ้อน 
   ✓     ✓   ✓     3 





     ดังนั้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ส ากัดส านักงาน
เอกชนศึกษา จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ด้านการมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3) ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 6) ด้านการเป็นแบบอย่างทีเ่หมาะสม และ 7) ด้านการกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม
 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหารสตรี (ต่อ) 





































































































































มีความรู้      ✓           1 
มีเป้าหมายทางคุณธรรม      ✓           1 
ต้องมีทักษะที่ดีของการเป็น “นักสื่อสารและนัก
ฟัง” ที่มีประสิทธิผล 
        ✓   ✓     2 
การนิเทศ            ✓     1 
การควบคุม            ✓     1 





   2.3.5 ประเภทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
    ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM ) หมายถึง การ
ที่ผู้บริหารสตรีประพฤติในทางที่จูงใจ ท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์ แรงบันดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ตามท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพและไม่เห็นประโยชน์สวนตน แต่อุทิศตนเพ่ือส่วนร่วมและสังคม มีการ พูดคุย
กระตุ้นก าลังใจให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน มีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม 
ผู้บริหารแสดงสิ่งที่ต้องการจะท าให้ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น มีการสนับสนุน ให้คณะครูส่งผลงาน
วิชาการ สร้างเจตคติที่ดีเป็นการคิดในแง่บวก ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานการ
วิเคราะห์และการสังเคราะห์ ความเห็นต่างๆ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานแสดงทักษะทางวิชาการ ส่งเสริม
ให้บุคลากรแสดงผลงานทางวิชาการ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจใน
การหาวิธีป้องกันแก้ไขปัญหา 
      Bass 1985 (อ้างถึงใน สุรีรัตน์ อ๋องสกุล. 2548 : 17) ได้อธิบายความหมาย
ของการสร้างแรงบันดาลใจว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าในการเข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับ
การท างาน หรือการได้รับมอบหมายงานใหม่การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ให้ส าเร็จ โดยวิธีการพูด 
แสดงออก หรือใช้สัญญลักษณ์ โดยผู้น าเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของงาน วิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จ
ในอนาคต สื่อสารเพื่อให้ผู้ตามเข้าใจเป้าหมายอย่างชัดเจน เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิด
แรงบันดาลใจ มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นผู้มองบรรยากาศการท างานในเชิงบวก     
      Tichy & Devanna (1990) ได้อธิบาเพ่ิมเติม จุดเริ่มต้นของการสร้างแรง
บันดาลใจในการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เกิดจากความรู้สึกไม่พึงพอใจในสภาพปัจจุบัน โดยผู้น าได้
ก าหนดเป้าหมายใหม่ในอนาคตที่ดีกว่าเดิมสร้างการรับรู้และความตระหนักของสมาชิกในความจ าเป็น  
และโอกาสที่องค์การจะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ตลอดจนการร่วมสร้างวิสัยทัศน์  
เพ่ือสื่อสารให้สมาชิกมองเห็นภาพที่ชัดเจนขององค์การในอนาคต และเป็นเครื่องก าหนดทิศทางการ
ปฎิบัติของสมาชิกในองค์การ ให้เกิดความร่วมมือปฎิบัติในแนวทางเดียวกัน Marriner (1993) เป็นสิ่ง
สะท้อนให้เห็นเป้าหมายหลักแนวโน้มและความท้าทายขององค์การ เป็นปัจจัยสร้างก าลังใจและแรง
บันดาลใจ ดึงดูดสมาชิกให้ทุ่มเทความสามารถเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เป็นกลยุทธ์แรกของผู้น า
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง (Kouzes & posner, 1993)  โดยผู้น าสามารถจูงใจให้คนเก่ง  และสมาชิก
มารวมตัวกันเพ่ือ ร่วมกันสร้างการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปโดยผู้น าต้องมี
ลักษณะ 1) เป็นผู้มองการณ์ไกลและสามารถมองภาพใหญ่ขององค์การ  2) คิดในเชิงกลยุทธ์และ 3) 
น าเสนอประเด็นท้าทายความสามารถของทีมงาน และหากผู้น าสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการ






แรงบันดาลใจให้สูงขึ้น (ชีวิน อ่อนลออ, 2553) 
   Bass (1985 อ้างถึงใน รัตติกาล กิมเยื้อน, 2558 : 24) ยังได้อธิบายหลักในการสร้าง
แรงบันดาลใจ ดังนี้ 
    (1) การเน้นการปฏิบัติ (action orientation) โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามทดลอง
ท างานใหม่ที่ท้าทายความสามารถ ให้โอกาสในการอาสาท างานเพ่ือแสดงความสามารถและเปิด
โอกาสในการสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานที่เกิดขึ้น ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลสร้าง
บรรยากาศการติดต่อสื่อสารที่ดี เพ่ือให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งประกอบด้วย
พฤติกรรม  ดังต่อไปนี้ 
      (1.1) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทดลองโครงการใหม่ๆ  หรือท างานที่ท้า
ทายความสามารถ 
      (1.2) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน  การได้อาสาท างานเป็นโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ  เมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความ
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตนเอง 
      (1.3) การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือหาวิธีการ
แก้ปัญหาของหน่วยงาน 
      (1.4) สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเชื่อถือไว้วางใจซึ่ง
กันและกันภายในหน่วยงาน 
      (1.5) ใช้ระบบบันทึกสั้นๆ แทนที่รายงานหรือบันทึกแบบยาว 
     (2) การสร้างความเชื่อมั่น (confidence building) โดยผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความ
เชื่อมั่นในตัวผู้น า เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน ซึ่งจะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน ความเชื่อมั่นเป็นสิ่งที่ยิ่งใหญ่ของความเข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
เผชิญกับความเครียด ความยุ่งยากหรือการเสี่ยงอันตรายต่อการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่น
กับผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น  การเชื่อมั่นในตัวผู้น า  เชื่อมั่นทีมงานตลอดจนการเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง 
    (3) การสร้างความเชื่อในจุดมุ่งหมายของอุดมการณ์ ( inspiring belief in the 
cause)โดยผู้น าท าให้ผู้ร่วมงานมีความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายที่ก าหนด
ว่าเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ส่งผลให้ทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
     (4) การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ตาม (making use of the 








การที่ผู้น าคาดหวังผู้ตามในด้านดี ท าให้ผู้ตามพยายามปฏิบัติตามความคาดหวังของผู้น าและพยายาม
ท าให้ผู้น ามั่นใจว่าการท่ีผู้น าเชื่อว่าคนท างานได้ดีนั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง บุคคลที่ถูกท าให้เชื่อว่าตนท างาน
ดี  จะท างานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความคาดหวังหรือถูกคาดหวังจะท างานไม่ได้ดี  ได้อธิบายถึงการที่ผู้น า
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ (Pygmation Effect)  ดังนี้ 
      (4.1) พฤติกรรมที่ไม่ใช่ค าพูด  ประกอบด้วยท่าทีของผู้น าระหว่างติดต่อกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น  การยิ้ม  การใช้น้ าเสียงที่อบอุ่น  การพยักหน้าเป็นการยืนยันค าพูด 
      (4.2) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นโอกาสส่งเสริม
การเรียนรู้และสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
      (4.3) การใช้เวลาปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชานอกเวลาตลอดจนการ
ให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
      (4.4) การให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
ดังนั้น  ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรใช้พฤติกรรมต่างๆ ที่จะสร้างแรงบันดาลใจ เพ่ือกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตนเอง ในผู้น าและเกิดความภาคภูมิใจในตนเองเพ่ือที่จะใช้
ความสามารถของตนเองให้เต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าทางการศึกษา 
    Jobs DB (2560) การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การให้โบนัสตามผลงานของผู้ร่วมงาน
แต่ละคน โดยผู้น าเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานขึ้นมา ผู้ร่วมงานคนไหนท าผลงานได้สูงกว่ามาตรฐานที่ตั้งไว้
ก็จะได้รับโบนัส ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน วันหยุดพักผ่อน หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ และควรแน่ใจว่า
การให้โบนัสเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้จริง โดยที่ผู้ร่วมงานทุกคนมีโอกาสได้อย่างเท่าเทียมกัน เช่น ก าหนดว่า
ถ้าใครผ่านมาตรฐานจะได้ไปดูงานต่างประเทศ หากผู้ร่วมงานท าได้ 30 คน ผู้น าต้องสามารถพาทั้ง 30 
คน ไปดูงานต่างประเทศได้จริง ไม่ใช่ว่าพอดูงบประมาณแล้วไม่สามารถท าได้จริง  และพยายามสร้าง
ที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัวและยังกลัวอีกว่า  เมื่อคุณต้องดูแลทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
สิ่งหนึ่งที่เป็นความท้าทายอย่างมากก็คือการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน หากปล่อยให้
พนักงานไม่มีความสุข ไม่รู้สึกสนุกกับการท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานที่พวกเขาท า ท า
ให้ผลการท างานตกต่ า พนักงานมีอัตราการเปลี่ยนหรือเปลี่ยนงานสูงขึ้น HRจึงต้องท างานหนักเพ่ือ
กระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจและทุ่มเทให้กับการท างาน รวมถึงพยายามหาวิธีการลดอัตราการ








(1) ท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งของธุรกิจ 
      รับฟังความคิดเห็นของพวกเขา แล้วน ามารวบรวมเข้าเป็นนโยบายและ
แนวทางในการด าเนินงานของคุณ การสื่อสารที่ดีระหว่างคุณกับพนักงานอาจให้ผลลัพธ์ที่น่าทึ่งกับคุณ
และองค์กร 
      (2) เปิดประตูห้องท างานของคณุไว้เสมอ 
              เพ่ือฟังความคิดเห็น ค าถาม และค าร้องทุกข์ของพนักงาน หรือสร้างกล่อง
รับความคิดเห็นของพนักงานไว้หน้าห้อง เพ่ือให้พนักงานสามารถแสดงความรู้สึก หรือระบายความคับ
ข้องใจต่าง ๆ ได้ อย่าปล่อยให้พนักงานคนใดรู้สึกไม่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร เพราะนั่นจะท าให้
แรงจูงใจในการท างานของเขาลดลง 
      (3)ให้รางวัลแก่คนที่ท างานหนัก 
               วิธีหนึ่งในการให้รางวัลคือ การให้โบนัสตามผลงานของพนักงานแต่ละคน 
โดยนายจ้างเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานขึ้นมา พนักงานคนไหนท าผลงานได้สูงกว่ามาตรฐานที่ตั้งไว้ก็จะ
ได้รับโบนัส ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน วันหยุดพักผ่อน หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ และควรแน่ใจว่าการให้
โบนัสเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้จริง โดยที่พนักงานทุกคนมีโอกาสได้อย่างเท่าเทียมกัน เช่นก าหนดว่าถ้าใคร
ผ่านมาตรฐานจะได้ไปดูงานต่างประเทศ หากพนักงานท าได้ 30 คน บริษัทต้องสามารถพาทั้ง 30 คน 
ไปดูงานต่างประเทศได้จริง ไม่ใช่ว่าพอดูงบประมาณแล้วไม่สามารถท าได้จริง 
      (4) แสดงความภักดีต่อองค์กรเป็นแบบอย่างที่ดีต่อพนักงาน 
              หากพนักงานเห็นคุณแสดงความภักดีต่อองค์กร พนักงานก็มีแนวโน้มที่จะ




กระทบต่อพนักงานที่ยังอยู่ ท าให้พวกเขารู้สึกถึงความไม่ม่ันคง 
      (5) สร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว 
              ท าให้พนักงานรู้สึกว่าคุณใส่ใจพวกเขาแต่ละคน มิใช่ใส่ใจเฉพาะงานที่พวก
เขาท าเท่านั้น คุณจะประหลาดใจว่าคุณสามารถเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่พนักงานได้ เพียงแค่รับประทาน
อาหารกลางวันร่วมกัน จัดปาร์ตี้เล็ก ๆ หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ร่วมกันในบรรยากาศแบบเป็นกันเองเป็น
ประจ า  







      (6) ท าความรู้จักกับพนักงานให้มากขึ้น 
              ทั้งนี้คุณไม่จ าเป็นต้องล้วงลึกถึงเรื่องส่วนตัวของพวกเขา เพียงแต่รู้วันเกิด
ของเขา รู้ว่างานอดิเรกเขาชอบท าอะไร เขาสนใจอะไรเป็นพิเศษ เพ่ือให้พนักงานรู้สึกถึงความ 
ใส่ใจที่คุณมีให้กับพวกเขา 
              วิธีการสร้างแรงจูงใจที่กล่าวมา ล้วนอยู่บนพ้ืนฐานของความใส่ ใจ เมื่อคุณ
ท าให้พวกเขารู้สึกว่าพวกเขาเป็นคนส าคัญขององค์กร พวกเขาก็จะทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างที่คุณ
ต้องการ 
    Tichy and Devanna (1986 อ้างถึงใน เศาวนิต  เศานานนท์, 2545)  กล่าวว่า การ
สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การ ( Institutionalizing the change) ในการที่จะ
เปลี่ยนแปลงสิ่งส าคัญๆ โดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่ ซึ่งต้องเกี่ยวข้องกับคนจ านวนมาก ผู้น าต้อง
หาวิธีการให้ผู้น าในระดับสูงสุดขององค์การให้การสนับสนุน ตั้งแต่เริ่มวางแผนงาน เพ่ือให้เป็นผู้
กระตุ้นให้ผู้บริหารที่ต้องเกี่ยวข้องในระดับต่าง ๆ เห็นชอบร่วมกันและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น 
ผู้น าแบบแปลงรูปจะต้องรู้จักการสร้าง  การรวมตัว (Coalition)  ของผู้บริหารในระดับส าคัญ  (key 
person) ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนนั้น โดยต้องท าการวิเคราะห์ ไม่ว่าจะเป็น
โครงสร้าง นโยบาย กลยุทธวิธี นอกจากการสร้างการรวมตัวหรือเห็นชอบจากภายในและภายนอก
แล้ว บางครั้งผู้น ายังต้องปรับเปลี่ยนตัวบุคคล โดยเลือกผู้มีทักษะและความเห็นชอบร่วม ในบาง
ต าแหน่งที่ส าคัญและจ าเป็นที่จะท าให้การเปลี่ยนนั้นประสบความส าเร็จได้ นอกจากนี้ยังมีเทคนิค
มากมายที่จะใช้ในการสนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนแปลง เช่น สร้างแรงกดดัน จัดการประชุมวางแผน 
จัดประชุมปฏิบัติการพัฒนาการจัดการ สร้างทีมงาน จัดหน่วยงานใหม่ จัดตั้งต าแหน่งใหม่ 
เปลี่ยนแปลงระบบตอบแทนและรางวัล มาตรการการประเมินผล และจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง 
ๆ สนับสนุน อย่างไรก็ตาม ทุกงานของกระบวนการแปลงรูป ความส าเร็จจะขึ้นอยู่กับทัศนคติ ค่านิยม 
และทักษะของผู้น าเป็นส าคัญ ผู้น าแบบแปลงรูป (Transformed Leadership) ที่มีประสิทธิภาพใน
การศึกษา พบว่า 1) ผู้น ามีหน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  2) เป็นผู้เสี่ยงภัยที่สุขุมรอบคอบ (risk 
taker) 3) เชื่อและไวต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงาน 4) รู้ถึงค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การที่มีผลต่อ
การท างาน  5) ยืดหยุ่นและพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์   6) มีทักษะทางความคิด (Cognitive 
skill) และรู้แนวคิดเฉพาะแต่ละด้าน รวมทั้งสิ่งจ าเป็นต่าง ๆ ในการวิเคราะห์ปัญหา  และ7) มี
สัญชาตญาณท่ีจะสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ  
    Bass & Avolio (1994);  Barling et al. (2000); รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543, 2550); 
ประยุทธ ชูสอน (2548) สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2551) และโสภณ  ภูเก้าล้วน (2551) ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
การสร้างแรงบันดาลใจไว้สอดคล้องกันว่า เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร






ประสิทธิภาพ (efficient management)  ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม(Team spirit)ให้มี
ชีวิตชีวา  เน้นทักษะมนุษยสัมพันธ์ (human relation skills)  ให้ความส าคัญของพฤติกรรมด้านการ
จัดการแบบมีส่วนร่วม (participation management)  จะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้บริหารต้องการ
อย่างชัดเจน เน้นการท าแผนและจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  ประพฤติในทางที่    จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตาม อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีความเป็นผู้น าอย่าง
เป็นทางการของโรงเรียน ช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ท าหน้าที่เป็น
สังฆราช (high priest) ประจ าโรงเรียน ผู้น าสะท้อนคุณค่าความเชื่อและธรรมเนียมซึ่งเป็นพ้ืนฐาน สู่
ความเป็นเลิศและความเป็นไปได้ท่ีจะมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งหรืออ่อนแอ 
    Kouzes & posner (1993) และ Hocker & Trofino (2003) ได้อธิบายเกี่ยวกับการ
สร้างแรงบันดาลใจและความร่วมมือของผู้ร่วมงานด้วยการสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วม ( inspiring a 
share vision) ว่าเป็นการที่ผู้น าสามารถมองการณ์ไกล จินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและ
น ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างาน เพ่ือเป็นเครื่องมือก าหนดทิศทางในการ
ด าเนินงานขององค์การ สามารถสื่อสารเพื่อโน้มน้าว จูงใจผู้ร่วมงานให้ยอมรับ และเข้ามามีส่วนร่วมใน
การสานวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย (สุรีรัตน์ อ๋องสกุล, 2548) 
    การสร้างแรงบันดาลใจ โดยมีการพูดคุย เพ่ือท าการดลจิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม 
เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน ดังพระองค์อัลลอฮฺ  ทรงตรัสไว้ในอัลกุรอานว่า 
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    ตัวอย่างเหตุการณ์ การแสดงค าปราศรัย เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจของท่านนบี            
มูฮัมหมดั  แก่ชาวอันซอรฺ            
    เมื่อท่านนบี  เริ่มแจกจ่ายทรัพย์สินที่ยึดได้จากสงความฮุนัยนฺที่ญิรอนะฮฺ ท่านได้
ให้ทรัพย์สินส่วนใหญ่แก่พวกกุเรซ ซึ่งท่านต้องการจะท าให้ความศรัทธาในอิสลามของคนพวกนี้
เขม้แข็ง เนื่องจากชาวมักกะฮฺส่วนใหญ่เป็นพวกกุเรซและเครือญาติของท่านนบี  คนหนุ่มบางคนในหมู่
ชาวอันซอร จึงรู้สึกไม่พอใจในส่วนแบ่งเล็กๆ น้อยๆ ทีตั่วเองได้รบั  
     เมื่อท่านนบี  ได้ทราบถึงความรู้สึกของพวกชายหนุ่มชาวอันซอร ท่านก็ ได้เรียกชาว
อันซอรมารวมกันในสถานที่แห่งหนึ่งและท่านได้กล่าวแก่คนเหล่านี้ว่า “พวกท่านพูด เช่นนั้นใช่ไหม? 
” ชาวอันซอรได้ตอบว่า “ คนหนุ่มบางคนที่พูด แต่คนที่มีความคิดและเป็นผู้ใหญ่แล้ว ไม่มีใครสักคน
แม้แต่จะคิด และเรือ่งเช่นนั้นไม่เคยเกิดขึน้ในความคิดของพวกเราเลย”  
     เมื่อได้ยินเช่นนั้น ท่านนบี  ก็กล่าวว่า “พวกชาวอันซอรทั้งหลาย ฉันมิได้ มายัง
พวกท่านตอนท่ีพวกท่านหลงทาง และอัลลอฮฺ  ไดท้รงให้ฉันน าทางพวกท่านกระนั้นหรือ?” พวกอัน
ซอรได้ตอบว่า “อัลลอฮฺ  และท่านนบีของพระองค์ทีท่รงกรุณาปรานีเป็นที่สุด”  
     ท่านนบีจึงได้ถามต่อว่า “พวกท่านได้แตกแยกกันกันและพระองค์ท าให้ หัวใจของ
พวกท่านอ่อนโยนและพวกท่านได้รวมกันเป็นหนึ่งเดียวเพราะฉันมิใช่หรือ?”  
   พวกอันซอรไดต้อบว่า “ใช่แล้ว ท่านท าความดีอันยิ่งใหญ่ไว้ใหแ้ก่เรา”  
    ท่านนบี  จึงถามต่ออีกว่า “ก่อนหน้านี้พวกท่านยากจนและอัลลอฮฺ  ทรงท าให้
พวกท่านมั่งคั่งโดยฉันมิใช่หรือ” 
     เมือ่ชาวอันซอรตอบยอมรับ ท่านนบี  จึงไดถ้ามพวกเขาว่า “ชาวอันซอร ทัง้หลาย 
ท าไมพวกท่านไม่พูดกับฉัน?” และได้กล่าวต่อว่า “ฉันจะยอมรับถ้าพวกท่านตอบว่า ‘ท่านมาโดยไม่มี
ความเชื่อถือ แต่พวกเราเชื่อท่าน ท่านหนีมาและเราได้ช่วยท่าน ท่านเป็นผู้ลี้ภัยและเราก็ให้ที่หลบภัย
แก่ท่าน ท่านยากจนและเราให้ความสะดวกแก่ท่าน’ ชาวอันซอรเอ๋ยพวกท่านไม่พอใจ หรือที่คน
เหล่านี้ไดอู้ฐไดแ้พะกลับไปในขณะที่ท่านกลับไปพร้อมกับนบีของอัลลอฮฺ  ”   
     เมื่อได้ยินค าพูดเช่นนั้น ชาวอันซอรก็ถึงกับร้องไห้ด้วยความตื้นตันจนน้ าตาชุ่มเครา 
ท่านนบี  ได้กล่าวต่อว่า “ถ้าการอพยพมิได้ถูกก าหนดไว้ก่อน ฉันก็จะเป็นชาวอันซอรคนหนึ่ง
เหมือนกัน ถ้าทุกคนไปหนึ่งและชาวอันซอรไปอีกทางหนึ่ง ฉันก็ไปกับชาวอันซอร โอ้อัลลอฮฺ  ขอ
พระองค์ไดโ้ปรดประทานความเมตตาต่อชาวอันซอรและลูกหลานของพวกเขาด้วยเถิด”  
    เราไม่สามารถท่ีจะคิดถึงความรู้สึกตื้นตันใจของชาวอันซอรได้ในตอนนั้น แต่ท่านนบี  
ก็ได้ท าให้พวกเขาเข้าใจว่าคนเหล่านี้ เป็นคนที่เพ่ิงมารับอิสลาม และพวกเขาได้รับ ส่วนแบ่งมากก็
เพ่ือที่พวกเขาจะได้มีใจโน้มมาสู่อิสลาม มิใช่เพราะท่านนบี  โปรดปรานคนเหล่านั้นเป็นพิเศษแต่





    ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหาร หมายถึง 
การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกในด้านต่างๆ คือ แสดงให้เห็นในการบริหารที่เป็นกระบวนการท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายใน ด้วยการพูดคุย ท้าทาย สนับสนุนและส่งเสริม ท าให้เกิดการ
กระตุ้นก าลังใจท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม อีก
ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลงานวิชาการ เน้นสร้างเจตคติที่ดีในแง่บวก เปิดโอกาส
อย่างเต็มที่เพ่ือแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันแก้ไขปัญหา พูดคุยเพ่ือท าการดล
จิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม มีการต้ังมาตรฐาน ในการท างานไว้สูง มีการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน 
โดยให้ความไว้วางใจและให้เกียรติต่อมุสลิม สร้างค่านิยมในการท างาน โดยเรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมี
ความเสียสละ สร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง  มีการให้รางวัลแก่
ผู้ร่วมงานที่ท างานหนัก ให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ
แสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือนร่วมงานและพยายาม
สร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรง
บันดาลใจให้สูงขึ้น 
         2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
       ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง มีความฉลาดและความรู้ เป็น
ผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่บริสุทธิ์ใจ โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง มีความคิดที่อิสระ ให้ความสนใจที่
จะปฏิรูปยุทธวิธีการท างานแบบใหม่ๆอยู่เสมอ มีจุดยืนที่ชัดเจนมีพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง มี
การแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับสู ง มีการปฏิรูปแนวคิด วิธีการ ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน พูดจาโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักภักดีต่อ
พระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน สามารถบริหารงานได้อย่าง
ประทับใจ เป็นผู้มั่นคงในหลักการ อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ และผู้น าจะพยายามจูงใจ
ผู้ร่วมงานให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างความตระหนักแก่ผู้ ร่วมงานให้เห็น
ความส าคัญว่า เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้
องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
      Bass  (1991, 1997)  และ  Bass & Avolio (1993, 1994) ได้เสนอโมเดล
ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ  (Model of the Full Range of Leadership) โดยใช้ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบที่พวกเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบไปด้วยภาวะ
ผู้น า 3 แบบ  คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (transformational leadership)  ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ ยน (transactional leadership) และภาวะผู้ น าแบบปล่อยตามสบาย ( laissez- faire 






พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า 4 I’s คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล โดยให้ทัศนะใน
องค์ประกอบของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ว่าเป็นการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างห รือ
โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานซึ่งเป็นเรื่องของการสร้างบารมีให้ผู้ตามศรัทธา โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลาย
ท่านที่ให้ทัศนะไว้สอดคล้องกัน (รัตติกรณ ์จงวิศาล, 2556 : 39 – 41)  เช่น  
      Bass& Avolio (1994 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล , 2556) ให้ทัศนะ
เกี่ยวกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership:  II or CL) ว่า
เป็นการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ  
ศรัทธา  ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ   เพ่ือบรรลุถึงลักษณะนี้  คือผู้น า
จะต้องมีวิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์
และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ   
      Avolio, Bass and Jung (1999 อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล , 2556) 
กล่าวถึง ภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspiration Leadership) ว่าเป็น
พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงของผู้น าที่แสดงออกด้วยการเป็นแม่แบบที่เข้มแข็งให้ผู้ตามได้เห็น  ผู้ตาม
เกิดการรับรู้ในพฤติกรรมของผู้น า ท าให้เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าขึ้น นอกจากนี้ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับ
ว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ท าให้ได้รับความศรัทธา ความไว้วางใจ การยอมรับนับถืออย่างสูงจากผู้ตาม 
แต่ยังไม่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้แม้ว่าผู้ตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแล้วก็ตาม แต่
ยังไม่เกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะเปลี่ยนความยึดติดผลประโยชน์ของตนไปเป็นเห็นแก่ประโยชน์ของ
ส่วนรวมซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม ดังนั้น ผู้น าจะต้องแสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึง
ความคาดหวังที่ผู้น ามีต่อผู้ตามด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ ให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ของ





ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานของทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ โดยสร้างความตระหนักแก่ผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่า เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
      การมีบารมีหรืออิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผู้น าเป็นสัมพันธภาพทีเ่กิดขึ้น
ระหว่างผู้น าและผู้ใตบ้ังคบับัญชา การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จะมีอยู่เฉพาะเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามี




       สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social  Learning  
Theory) ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลจะเกิด  
      (1) ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ 
และเม่ือปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมัน่ในตนเอง   
      (2) การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่ งใหม่ๆ เพ่ือหาวิธี  
แก้ปัญหาของหน่วยงาน  
      (3) สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารแบบเปิด และเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน หลักการไวว้างใจของบุคคล จะมีหลักการบริหารการศึกษาท่ีส าคัญ ซ่ึงจ าแนกได้เป็น                  
    (3.1) หลักการเชื่อฟังและการภักดีต่ออลัลอฮฺสุบฮฮฺ (Ta’ah and Ubudiyyah)  
       (3.2) หลักการมอบความไว้วางใจต่ออัลลอฮฺ (Tawakkul)  
    (3.3) หลักการนิเทศตรวจตรา (Muraqabah)  
     (3.4) หลักความ รับผิดชอบตรวจสอบได้ (Muhasabah)  
      (3.5) หลักคุณธรรมจริยธรรม (Akhlak)  
     (3.6) หลักความสามารถ ในงาน (Job Competency)  
    (3.7) ความรับผิดชอบ (Amanah) และหลักความยุติธรรม (Adl)  
       
       (4) ใช้ระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว 
(Lengthy   reports)                  
      (5) การสร้างความเชื่อมัน่ (Confidence Building) ความเชื่อมัน่เป็นแหล่ง
ความเข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงต่ออันตรายใน
การปฏิบัติงานผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นผู้ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น จะ
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจ และทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย  
       (6) การสร้างความเชื่อในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in 
“Cause”) การสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนหรืองานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากล าบากได้นั้น บุคคลต้องเชื่อว่าอุดมการณ์นั้น เป็น





      ประยุทธ ชูสอน (2548) ให้ทัศนะในเรื่องนี้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์   (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหาร
โรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมีการ
ยอมรับ แสดงวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถวางแผนและการจัดระเบียบ สร้าง
ความมีประสิทธิผลของโรงเรียนและใช้เป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างเหมาะสม มีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกันโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน เน้นในสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญต่อ
บรรยากาศในโรงเรียน แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีประสิทธิภาพ เน้นความรู้รวบยอดทาง
การศึกษา (conceptual knowledge) ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม เป็นที่
ยกย่องนับถือ ศรัทธาและไว้วางใจ มีความเชื่อในความส าคัญและมีคุณค่าต่อโรงเรียน เป็นผู้มีศีลธรรม
และจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน เชื่อมั่นในตนเอง        มีความแน่ว
แน่ในอุดมการณ์ พยายามเสริมคุณค่าและความเชื่อที่ท าให้โรงเรียนไม่เหมือนใคร และเป็นผู้ที่ เชื่อมั่น
ในโรงเรียนอย่างแท้จริง 
      รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, 2550) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or CL) เกี่ยวข้องกับการที่
ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ ปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ 
ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น า
จะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียว
ฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและ
ค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมี
ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจ 
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและ
พฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความม่ันใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
      โสภณ ภูเก้าล้วน (2551) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  
(Idealized Influence or Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง






เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม
ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กา 
      ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
ผู้บริหาร หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกในด้านต่างๆ คือ แสดงให้เห็นในการบริหารที่
เป็นกระบวนการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง มีความฉลาด ความรู้ มีพลังและความเชื่อมั่นใน
ตนเอง เป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่บริสุทธิ์ใจ โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง มีความคิดที่อิสระ ให้
ความสนใจที่จะปฏิรูปยุทธวิธีการท างานแบบใหม่ๆ อยู่ เสมอ มีจุดยืนที่ชัดเจนมีพลังและความเชื่อมั่น
ในตนเอง มีการแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน มีการปฏิรูปแนวคิด วิธีการ ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน พูดจาโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักภักดีต่อ
พระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน สามารถบริหารงานได้อย่าง
ประทับใจ เป็นผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ และผู้น าจะพยายามจูงใจ
ผู้ร่วมงานให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างความตระหนักแก่ผู้ ร่วมงานให้เห็น
ความส าคัญว่า เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้
องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
   3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
      ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration 
: IC) หมายถึง การที่ผู้น าตระหนักในเรื่องความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน ซึ่งแต่ละคนมีความ
แตกต่างกัน ในฐานะเป็นผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล มุ่งการพัฒนาผู้ตาม มีการ











เจริญก้าวหน้าของลูกหน้าท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจและผลผลิตเพ่ิมขึ้น  ผู้บังคับบัญชาจะให้ความ
สนใจเป็นพิเศษแก่ลูกน้องที่มีปัญญาปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนอยู่ในสถานะเดียวกันเป็นผู้ที่ให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือ สนับสนุนและส่งเสริมให้ลูกน้องมีการพัฒนาตนเอง  (Bass, 1985 ) ซึ่ง Bass ได้สรุป
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลได้  3  ลักษณะ คือ  
         (1) การเน้นการพัฒนา (a developmental orientation) โดยมีองค์ประกอบ     
ย่อยของหลักการที่ผู้น าเน้นการพัฒนาผู้ตาม คือ 
       (1.1) การประเมินความสามารถของผู้ตามทั้งความสามารถในการปฎิบัติ
ตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบในปัจจุบัน และการประเมินความสามารถส าหรับหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต 
      (1.2) การแสดงพฤติกรรมการพัฒนาผู้ตาม โดยการให้ค าปรึกษาเรื่อง
ความก้าวหน้าในอาชีพ การติดตามและบันทึกพัฒนาการในการท างานและผลการปฎิบัติงาน การ
ส่งเสริมให้ได้รับการอบรมหรือพัฒนาต่อเนื่อง 
       (1.3) การมอบหมายงานเพ่ิม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความสามารถจากการท างานใหม่ที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น   ซึ่งเป็นเรื่องท้าทายความสามารถ        
โดยพบว่าการได้รับมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการเพ่ิมขึ้น  เป็นปัจจัยส่งผลให้ผู้บริหาร
ประสบความส าเร็จ ในงาน 
         (2) การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  ( individualized orientation) โดย
ผู้น าแสดงพฤติกรรมดังนี้ 
        (2.1) ส่งเสริมให้มีการพบปะกันในลักษณะเป็นกันเอง (promoting 
familiarity and contact) โดยผู้น าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเองระหว่างผู้น าและ
ผู้ร่วมงานทุกระดับทั้งโดยวิธีการพบปะโดยตรง หรืออาจเป็นการพูดคุยทางโทรศัพท์  พบว่าเป็นอีก
พฤติกรรมหนึ่งซึ่งผู้น าที่ประสบความส าร็จในงานปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ (Peter, 1980 cited by 
Bass, 1985) 
       (2.2) ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการ  และไม่เป็นทางการ 
(informal versus formal communication) โดยพบว่าผู้น าส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารด้วยวาจา
มากกว่าการสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรในเอกสาร  เพราะเป็นวิธีการที่สะดวก รวดเร็ว รวมถึงใช้
วิธีการพบปะพูดคุยกันในบุคลากรระดับเดียวกัน  และใช้วิธีการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและ
พูดคุยกับผู้ร่วมงาน หรือการจดบันทึกย่อเพ่ือแจ้งข้อมูลข่าวสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา (KIauss & Bass, 





       (2.3) การตอบสนองความต้องการ  ข้อมูลข่าวสารของผู้ตาม ( fulfilling 
the individual subordinate’s desire for information) โดยผู้น าเป็นผู้แจ้งข้อมูลข่าวสาร หรือ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ข้อมูลที่ผู้ตามต้องการ หรือจ าเป็นต้องรับรู้ พบว่าการ
สื่อสารโดยการพบปะพูดคุย  เพื่อแจ้งข่าวสารโดยตรง หรือการแจ้งด้วยวาจาทางโทรศัพท์ เป็นวิธีการ
ที่ดีกว่าการแจ้งด้วยเอกสาร  เพราะเป็นการสื่อสารสองทางซึ่งสามารถสื่อสารท าความเข้าใจซักถามข้อ
สงสัยและสามารถสังเกตปฎิกิริยาตอบสนองของผู้รับข่าวสารได้ 
       (2.4)  ให้ ความส าคัญ ในความแตกต่ า งของบุ คคล  ( attention to 
differences among subordinates)   โดยผู้ น าต้ องสามารถค้นหาปัญหา  ความต้องการ  
ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของผู้ตามแต่ละคนยอมรับและให้การดูแล  ช่วยเหลือสนับสนุน
และพัฒนาผู้ตามแต่ละคนให้เหมาะสมตามความแตกต่างของผู้ตามแต่ละคน 
       (2.5) การให้ค าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล  (individual counseling) ผู้น าต้อง
มีทักษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาที่ดี  โดยการเป็นผู้ฟังและนักสังเกตที่ดี และการใช้ค าถามเพ่ือการค้นหา
และท าความเข้าใจปัญหาของแต่ละคน ช่วยชี้แนะและร่วมค้นหาทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา หรือ
วางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกัน 
          (3) การเป็นพ่ีเลี้ยง (mentoring) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เป็นผู้บริหารหรือ
ผู้ปฎิบิตงานที่มีอาวุโสมากกว่า หรือมีความรู้และประสบการณ์มากกว่า  ท าหน้าที่เป็นผู้ฝึกสอนงาน 
ชี้แนะ เป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีอาวุโสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งส่งผลถึงการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ  พัฒนาภาวะผู้น าของผู้ตาม และพัฒนาองค์การ   
      โดย Marriner (1993 อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553) ได้อธิบายเพิ่มเติม




และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994 cited by Bass, 1998) กล่าวว่า การยอมรับความแตกต่างของ
บุคคลเป็นเรื่องส าคัญ ส่งผลให้ผู้น าสามารถดูแล  และตอบสนองผู้ตามแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม ทั้ง
ในการปฎิบัติงาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ความเป็นอยู่ทั่วไป การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
และการสร้างแรงจูงใจให้มีการพัฒนาในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 
      นอกจากนี้ Bass (1991, 1997); Bass & Avolio (1993, 1994); Bycio et 
al. (1995); Carless et al. (1988); Avolio, Bass & Jung (1999); Barling et al. (2000); รัตติกรณ์  
จงวิศาล (2543, 2550); ประยุทธ  ชูสอน (2548) และโสภณ  ภูเก้าล้วน (2551) ได้อธิบายเกี่ยวกับ
การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized consideration:  IC) ไว้สอดคล้องกันว่า ผู้น า
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ของผู้





ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม โดยให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรู้  ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง  มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม  สามารถให้ค าปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพ่ีเลี้ยง (mentor) ให้แก่ผู้ตามหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี เน้นการมีส่วนร่วม การส่งเสริมความก้าวหน้า และให้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ และการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของเอกัตถะ
บุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น  และมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด
กว่า บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการจัดการด้วยการ
เดินดูรอบๆ  (management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจ
ในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นเอกัตถะบุคคลเป็นบุคคลในภาพรวม (as a whole person) 
มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิด
โอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น า
จะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบ
อยู่หรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ นอกจากนี้ ผู้น าจะเน้นการประสานงาน  การ
ควบคุมกลวิธีที่ดี และดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  เอา
ใจใส่ผู้ตามเป็นพิเศษในความต้องการของเอกัตถะบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  
ผู้บริหารสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็นและความต้องการ การสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในโรงเรียน ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม
และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น มอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามเปิดโอกาสให้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่ท้าทายความสามารถ มีการด าเนินการนิเทศแบบ
คลินิก เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี (Good Listener) ให้ความส าคัญแต่ละคนโดยเอาใจใส่สม่ าเสมอ
เหมือนของตน (Empathy) ตลอดทั้งเป็นตัวเชื่อม (bonds) นักศึกษา ผู้ปกครอง และครูเข้าด้วยกัน  
       สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2551) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านความเป็นเอกัตถะบุคคล ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
โดยพยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น  ผู้น าจะมีความ
อดทนและ   มีความสามารถด้านการฟังที่ดี  คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่า  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นราย





เพ่ิมผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate culture) ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถ
จูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน ซึ่ง
ถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น ด้วยเหตุนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจึงถูกเรียกว่าเป็น 
“ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรม (Ethical leadership)” อีกแง่มุมหนึ่งด้วย โดยมีข้อให้พิจารณาจากประเด็น
ข้อความต่อไปนี้  คือ ข้อความบ่ งบอก การมุ่ งความสัมพันธ์ เป็นรายคน ( Individualized 
consideration) เช่น “นี่เป็นงานใหม่ที่คุณยังไม่เคยทดลองท ามาก่อน แต่ไม่ต้องกลัวนะ เพราะผม
เชื่อมั่นอย่างจริงใจว่า คุณก็สามารถท าได้ดีไม่แพ้ใครเลย เอาอย่างนี้นะ ผมจะอยู่คอยให้ความ
ช่วยเหลือคุณทุกขั้นตอนทีเดียวหละ เพราะฉะนั้นขอคุณกรุณาอย่าได้เกรงใจที่จะเรียกผมทุกครั้งที่คุณ
ต้องการความช่วยเหลือนะครับ งานนี้ช่วยให้คุณสนุกไม่น้อยเลย” 
      จะเห็นว่า การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลนี้ จะให้ประสบการณ์ที่
เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตามช่วยพัฒนาการเป็นผู้น าอีกทั้งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทาง ซึ่งจะช่วยให้
การตัดสินใจดีขึ้นและสามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตามด้วย  (เสริมศักดิ์ วิศาลา
ภรณ์, 2544) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตาม
เท่านั้น แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น  ผู้น ายังมีความ
พยายามที่พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความ
รับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้
และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ (Yukl 1989 อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนละออ, 2553) 
      ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
ของผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารเป็นผู้ที่ให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ดูแลเอาใจใส่ตอบสนองความ
ต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละคน ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความชื่นชมในความสามารถ
ของผู้ร่วมงานส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองให้ค าปรึกษา มอบหมายหน้าที่รับผิดชอบอย่าง
ทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ตามความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล คอยอ านวยความ
สะดวก ความช่วยเหลือและค าแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล แสดงความเป็น
กันเอง มีความถ่อมตน ในการปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่
มีความสามารถพิเศษให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  รับฟัง
เรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจและคอยแนะน าตักเตือนสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ
ความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
      4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
        ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ





สร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ มใหม่ๆ ในการพิจารณา
ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหา ด้วยวิธีใหม่ๆ 
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าจะต้องท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทาย และมัน
เป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมี
วิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่าง
ได้จากความร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานุทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ง
ค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็น ส่วนที่ส าคัญของการ
พัฒนาความสามารถของผู้ตามในการทีจ่ะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาของตนเอง   
      Wortman (1985 cited in Bass, 1985)  กล่าวว่าผู้บริหารต้องแสดงให้
เห็นการคิดค้นกลวิธีและมีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงปัญญาในเรื่องตนเองและผู้ตามโดยการ
วิเคราะห์  วางแผน การน าไปปฏิบัติ  การแปลผล  การประเมินผลงาน การปฏิบัติเช่นนี้แสดงให้เห็น
บทบาทผู้น าการเปลี่นแปลงของผู้บริหาร  ในระดับที่สามารถมองเข้าใจเกิดมโนทัศน์และพูดให้
ผู้ร่วมงานทราบถึงภาวะคุกคามที่องค์การก าลังเผชิญอยู่บอกจุดแข็งจุดอ่อนและเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ที่ได้รับ ซึ่ง Bass (1985) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาว่า คือ การที่ผู้น า
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขโดยใช้ความคิด จินตนาการ 
ความเชื่อ ค่านิยม มากกว่าการท าให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทันทีการกระตุ้น การใช้ปัญญาของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ  เกิดมโนทัศน์เกิดเข้าใจและมองปัญหาที่
ประสบอยู่และแนวทางแก้ไขปัญหา รวมถึงการใช้ความคิดและการใช้ดุลยพินิจก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ  
โดย Bass (1998) ได้อธิบายเพ่ิมถึงการกระตุ้นการคิดและการใช้ปัญญาว่ารวมถึงพฤติกรรมการ
กระตุ้นให้ผู้ตามวิเคราะห์และหาแนวทางป้องกันภาวะเสี่ยง คุกคาม และอันตราย ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   
      เมื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบของการกระตุ้นปัญญา Bass  (1985) ได้
อธิบายวิธีการและหลักการกระตุ้นปัญญา มีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ คือ   
       (1) การใช้หลักเหตุผล ( rationally oriented) โดยผู้น าเน้น และให้
ความส าคัญกับเรื่องการก าหนดโครงสร้างหลักในการท างาน  เน้นที่ความเร็วและประสิทธิผลในการ
ตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อยเพื่อการตัดสินใจ 
      (2) การเน้นที่การอยู่รอด (existentially oriented)  โดยผู้น าให้ความ 





กระบวนการท างานที่ไม่มีรูปแบบเป็นทางการ  และเชื่อว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคน
และสิ่งแวดล้อม  ใช้การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของการผสมผสานข้อมูลที่หลากหลาย 
      (3) การใช้ประสบการณ์ (empirically oriented) โดยผู้น าแก้ไขปัญหา
เบื้องต้นเพ่ือความมั่นคงปลอดภัยและการอยู่รอดโดยอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์เดิม แล้วจึงหา
ข้อมูลที่หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุนการคิดหาวิธีการ ค าตอบที่ดีที่สุดเพ่ือความมั่นคงในอนาคต 
      (4) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (idea|istically oriented) โดยผู้น าเน้นและ
ให้ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้า การปรับตัว  การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ความหลากหลายด้าน
ความคิดและความคิดสร้างสรรค์ ใช้หลักความยืดหยุ่นและอาศัยข้อมูล เพ่ือการตัดสินใจ หาข้อมูลเพ่ิม
และค้นหาวิธีการใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง 
    ความจ าเป็นในการกระตุ้นทางปัญญา มีดังนี้ 
      การกระตุ้นทางปัญญาใช้เมื่อกลุ่มหรือองคก์าร ก าลังเผชิญกับปัญหาที่เห็น
ไม่ชัดเจน(Structured Problem) แบส (Bass. 1985 : 120) กล่าวว่า ผู้น าจะตอ้งมีสติปัญญาที่จะ
วิเคราะห์ ก าหนดปัญหา เลือกวิธีการแก้ไข และต้องกระตุ้นปัญญาให้ผู้ตามสามารถมองเห็นปัญหา
ชัดเจนขึ้นและสามารถตัดสินใจหาทางเลือกในการแก้ปัญหาได้  
      ตัวอย่าง สถานการณ์ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา เพื่อ
การเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองคก์าร เช่น  
      (1) เมื่อกลุ่มและองค์การถูกคุกคามจากสิ่งแวดล้อม เช่น ถูกฝ่ายตรงข้าม 
สร้างปั่นป่วนเป็นระยะๆ  
        (2) เมื่อเกิดปัญหารุนแรงที่ลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาด
อุปกรณ์ ขาดวิธีการปฏิบัติทีเ่หมาะสม  
      (3) เมื่อขาดประสิทธิภาพเพราะเครื่องมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ พนักงาน 
ขาดงาน   
      (4) เมื่อผู้น ามีอ านาจเพียงพอที่จะท าการเปลี่ยนแปลงและริเริ่มวิธีการทีจ่ะ
สามารถแก้ปัญหารุนแรงที่องคก์ารก าลังเผชิญอยู่ 
     วิธีการกระตุ้นทางปัญญามีดังนี้  
      แบส (Bass, 1985 : 155) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามนึก
ถึงปัญหาและวิธีการแก้โดยการใช้ข้อมูลข่าวสาร ชี้ทางเลือกปฏิบัติในการแก้ปัญหา ก าหนดค่านิยม 
ก าหนด จุดมุ่งหมาย สร้างภาพพจน์ ค าขวัญ สัญลักษณ์ที่ผู้ตามสามารถเข้าใจได้ง่าย ท าให้ผู้ตามเกิด
ความสนใจเข้าใจและยอมรับ ตลอดจนผู้น าใช้ค าถามที่เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันให้ผู้ตามใช้ความคิด 
เกี่ยวกับสิ่งก าลังท าและเหตุผลในการกระท า การเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายกลุ่ม หมายถึง การ
แสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการมีร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับ
คนท างาน เพ่ือให้การท างานที่เป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกันโดยผู้บริหารโรงเรียนมีคุณลักษณะในด้าน






       รัตติกรณ์  จงวิศาล (2543),  ประยุทธ ชูสอน (2548), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 
(2551) และโสภณ ภูเก้าล้วน (2551) ที่กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญาไว้สอดคล้องกันว่าเป็นการที่
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ และ
สร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ  (Reframing)  การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ 
ด้วยวิถีทางใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้น
ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหา
จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถ
ของผู้ตามในทางท่ีจะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
      จากข้อความข้างต้น การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
จึงเป็นพฤติกรรมที่เพ่ิมความตระหนักในปัญหา และใช้อิทธิพลต่อผู้ตามให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่
หรือจินตทัศน์ใหม่การกระตุ้นการใช้ปัญญาเกี่ยวข้องกับปัญหาการสร้างสรรค์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
กระตุ้นผู้ตามให้คิดนวัตกรรมและสร้างสรรค์ โดยข้อสมมติฐานในรูปการตั้งค าถาม ก าหนดกรอบ
ปัญหาใหม่ ใช้วิธีการใหม่ในการแก้ปัญหา ผู้น าจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และไม่วิพากวิจารณ์
ความผิดส่วนบุคคลสู่สาธารณะ ผู้น าใจกว้างและเปิดรับความคิดของสมาชิกที่ เกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลง ผู้ตามสามารถกระตุ้นให้ผู้น าของเขาพิจารณาจินตทัศน์ และข้อสมมติฐานของพวกเขาที
ละคน และทุกสิ่งทุกอย่างในองค์การ สามารถถูกอภิปรายโต้แย้งเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจน 
      ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาของผู้บริหาร 
หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกในด้านต่างๆ คือ แสดงให้เห็นในการบริหารที่ เป็น
กระบวนการกระตุ้นบุคลากรให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยใช้สัญลักษณ์ 
จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่าย โดยผู้บริหารใช้วิธีการตั้งค าถาม พูดคุย ท้าทายสติปัญญาของ
ผู้ร่วมงาน มีการจัดทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการอบรมทีมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการ
พัฒนาตนเอง มีการกระตุ้นทางปัญญาด้วยการสอบถามปัญหาที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่และแจ้งให้
บุคลากรแต่ละฝ่ายร่วมเร่งให้มีการแก้ปัญหา โดยวิธีการใหม่ๆ ค านึงถึงความส าเร็จของงานและให้










5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
      วิสัยทัศน์ (vistion) เป็นภาพฝันที่เป็นไปได้และเป็นภาพในอนาคตที่
องค์การ และผู้ปฏิบัติปรารถนา ซึ่งจะต้องกล่าวออกมาอย่างชัดเจนสามารถปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุผลได้
น่าเชื่อถือ และเป็นภาพในอนาคตที่ดึงดูดใจ ดังที่ Marriner (1993 อ้างถึงใน ปรารถนา ทิพย์สีนวล 
2547 : 18) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ ภาพที่เป็นแนวโน้มความเป็นไปได้ในอนาคตอันใกล้ การกล่าวถึง
วิสัยทัศน์ออกมาอย่างชัดแจ้ง  จะท าให้มีจุดศูนย์รวมส าหรับสมาชิกในองค์การทุกระดับ และจะเป็น
ทิศทางในการปฏิบัติเพื่อให้เป็นไปในแนวเดียวกัน  
      ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ Barker (2002) ที่กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่มี
ความจ าเป็นที่จะก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ และการปฏิบัตินั้นจะน าไปสู่
ความส าเร็จแก่องค์การการมีวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และมีความเชื่อถือ จะท าให้การท าหน้าที่ของ
องค์การราบรื่นและเป็นไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ ซึ่งมอีงค์ประกอบในการพิจารณา 3 ประการ 
คือ ประการแรก เป็นการสร้างวิสัยทัศน์เป็นกลยุทธ์อันดับแรกของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ทุก
คนมองเห็นเป้าหมายหลักร่วมกัน  มองเห็นแนวทางความเป็นไปได้  เพ่ือการสร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นที่
ดึงดูดใจ และมีความท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถเพ่ือช่วยให้องค์การประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย หลังจากสรางวิสัยทัศน์แล้ว ผู้บริหารควรจะต้องมีความเข้าใจองค์การเป็น
อย่างดี  เช่น วิธีด าเนินงาน การบริการ การตลาด คู่แข่ง และสิ่งแวดล้อม เป็นต้นต้องมีความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์การ เช่น ความเชื่อร่วมกัน และข้อตกลงเบื้องต้นที่เก่ียวกับสถานที่ที่องค์การตั้งอยู่ และ
ตระหนักในความต้องการ และค่านิยมของบุคลากร ประการที่สอง คือ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ภายหลังการสร้างและพัฒนาวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องถ่ายทอดและสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์โดยการ
เขียนข้อความวิสัยทัศน์และติดประกาศไว้ในที่ทุกคนสามารถมองเห็นได้และเปิดโอกาสให้มีการ
วิพากษ์ วิจารณ์และแสดงปฏิกิริยาโต้ตอบต่อวิสัยทัศน์ได้เต็มที่ จากการศึกษาของ Bennis & Nanus  
(1985, อ้างถึงใน อัญชัญ เค็มกระโทก, 2547)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูงซึ่งเป็นผู้น านวัตกรรม  
พบว่า ผู้น าเหล่านี้ประสบความส าเร็จในงานโดยการสร้างวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ซึ่งใน
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั้น ผู้น าจะใช้วิธีการใช้วาทศิลป์ สโลแกน อุปมาอุปไมย สัญลักษณ์และค าขวัญ 
เพ่ือสร้าง และถ่ายทอดวิสัยทัศน์และกล่าวถึงวิสัยทัศน์ซ้ าๆ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและผูกพันต่อ






พฤติกรรมที่แตกต่างกันตามความเชื่อ หรือตามค่านิยมในท้องถิ่นที่ยึดถือ ดังที่ องค์การอนามัยโลก  
(WHO, 1987 อ้างถึงใน พนิดา ดามาพงษ์, 2534)  ที่กล่าวว่า ค่านิยมเป็นหลักพ้ืนฐานหรือแนวคิดที่
บุคคลยึดถือหรือให้คุณค่าว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และจะกลายเป็นจุดมุ่งหมายในที่สุด  ค่านิยมจะ
สร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งจะเป็นแรงขับ ท าให้เกิดแรงจูงใจ เกิดความกระตือรือร้นมีพลัง มีอ านาจที่จะ
ท างานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยม เมื่อบุคคลมี
ค่านิยมร่วมกันก็จะสามารถท างานร่วมกันได้ 
Burn  (1978  อ้างถึงใน วรรณดี  ชูกาล, 2540)  ยังกล่าวว่า ค่านิยม
เป็นความต้องการของทั้งผู้น าและผู้ตาม  ค่านิยมเป็นความเชื่อที่ยั่งยืน  เป็นแนวทางในการปฏิบัติซึ่ง
ค่านิยมมี  2  รูปแบบ ได้แก่ 1) ค่านิยมวิธีปฏิบัติ  เช่น ความซื่อสัตย์  ความกล้าหาญ  ความยุติธรรม  
ความรับผิดชอบ  และ2)  ค่านิยมจุดหมาย  เช่น  ความเสมอภาค  ความเป็นธรรมในสังคม  โดย
ค่านิยมจะเป็นตัวก าหนดมาตรฐานพฤติกรรมของมนุษย์  ซึ่งถือเป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติ  ดังนั้นถ้าผู้น า
สามารถควบคุมค่านิยมของผู้ตามได้  และถ้าบุคคลส่วนใหญ่ในองค์การ มีค่านิยมร่วมกันก็จะท าให้
ผู้น าเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ  และบรรลุเป้าหมายขององค์การที่วางไว้  โดยวิธีการปลูกฝังค่านิยมของ
ผู้น านั้น  ท าได้ทั้งโดยการพูดและการปฏิบัติและในการปลูกฝังค่านิยมนั้นต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง
ด้วยการพูด  ตลอดจนการประพฤติเป็นแบบอย่าง  ซึ่งถ้าผู้ตามเชื่อถือและศรัทธาในผู้น ามากเท่าใด ผู้
ตามจะเลียนแบบและท าตามผู้น า  (Marriner, 1993 อ้างถึงใน สุภาพร  รอดถนอม, 2542)  ดังนั้น 
วิสัยทัศน์ของผู้น า คือ การสร้างภาพในอนาคต  ซึ่งมีแนวโน้มที่เป็นไปได้  สามารถน าองค์การไปสู่
ความส าเร็จได้  การสร้างวิสัยทัศน์นี้มีความจ าเป็นมากส าหรับผู้บริหารในการที่จะสร้างความเข้าใจ
และถ่ายทอดออกมาอย่างชัดเจน  เหมาะสม  มีความเชื่อถือได้ เป็นศูนย์รวมและเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกเพ่ือให้เป็นแนวเดียวกันซึ่งเป็นที่ดึงดูดใจ มีความท้าทายให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ภายใต้องค์ประกอบย่อยที่
ส าคัญ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์  การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และการปลูกฝังค่านิยม   
Tichy & Devanna  (1986 อ้างถึงใน เศาวนิต  เศานานนท์, 2545)  
กล่าวถึง การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ  (Creating a new vision) ไว้ว่า เมื่อรู้ถึงความต้องการที่ส าคัญ 
และเร่งด่วนแล้ว ต้องหาทางสร้างแรงดลใจด้วยวิสัยทัศน์ใหม่ ที่ดึงดูดให้ผู้คุ้นเคยแต่วิธีการปฏิบัติงาน
เก่าสนใจ วิสัยทัศน์ที่ดีต้องเป็นวิสัยทัศน์ที่กว้าง ไม่เสี่ยงหรือเฉพาะเจาะจงที่บุคคล หรือผลิตผล ตัวใด
ตัวหนึ่งมากเกินไป ควรให้มีเวลาพอควรและมีกรอบก าหนดถึงบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือส่งผ ลต่อ
ความส าเร็จอย่างชัดเจน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในวิสัยทัศน์ใหม่ ต้องสอดคล้องกับ   เป้าหมาย 






และควรแสดงออกในรูปของแนวคิดอย่างชัดเจนมากกว่าทางตัวงบประมาณ   ทั้งนี้เพื่อช่วยให้ทุกคนมี
ความเข้าใจและความปรารถนาร่วมกัน สรุปได้ว่าการสร้างวิสัยทัศน์นั้นควรเริ่มด้วยตัวงาน พัฒนา
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญตามล าดับ และสุดท้ายควรเป็นกลยุทธ์ที่จะท า ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์นั้น 
ตัวอย่างเช่น ผลิตบัณฑิตให้มีมาตรฐานเท่าสากลและสอดคล้องกับความต้องการของชุมชน เป็น
ข้อความแสดงให้เห็นงานว่าต้องผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพเท่าสากลและปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวัง
ของสังคมคือ จบบริหารธุรกิจด้านโรงแรมก็ต้องรู้งานด้านโรงแรม ท างานได้ดี และยังต้องรู้
ภาษาอังกฤษหรือภาษาต่างประเทศอ่ืนที่จะต้อนรับผู้มาเยือนจากนานาประเทศได้ เป็นต้น งานที่
ชัดเจนที่ต้องท าได้แก่ การพัฒนาหลักสูตร  ผู้สอน  วิธีการฝึกงาน และการคัดเลือก   นักศึกษา ฯลฯ 
ต่อมาคือ การจัดล าดับความส าคัญของวัตถุประสงค์ และแสวงหากลยุทธ์ให้ได้มาซึ่งบัณฑิตที่มี
คุณภาพเป็นสากลและสนองต่อความต้องการของแรงงานในสังคมได้ 
สุรชิน วิเศษลา (2551 : 30 ) ได้ให้ความหมาย การมีวิสัยทัศน์ว่า 
หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงศักยภาพของการเป็นผู้น า เพ่ือน าพาองค์การสู่
เป้าหมายแห่งความส าเร็จ  
จารุวรรณ โตบัว (2552 : 6 ) ได้ให้ความหมาย การมีวิสัยทัศน์ว่า 
หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงศักยภาพการเป็นผู้น า เพ่ือน าพาองค์การสู่
เป้าหมายแห่งความส าเร็จ คือ ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาอย่าง
ชัดเจน ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม  
อารี กังสานุกูล (2553 : 8) ได้ให้ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ว่า 
หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงศักยภาพความเป็นผู้น า เพ่ือพาองค์กรสู่
เป้าหมายแห่งความส าเร็จ มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับ 
เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร เน้นความส าคัญใน เรื่องค่านิยม 
ความเชื่อ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 
มานาสเซ (Manasse, 1986 อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2551 : 
69) ได้นิยาม วิสัยทัศน์ว่า เป็นพลังที่เกิดจากการหลอมความหมาย (Molds meaning) ของทุกคนใน
องค์การนั้นและด้วยเหตุที่ฐานส าคัญของการเป็นผู้น า คือ ต้องเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary 
leadership) ซึ่ง Manasse อธิบายเพ่ิมเติมว่า วิสัยทัศน์ที่ผู้น าเกี่ยวข้องประกอบด้วยวิสัยทัศน์ 4 
ประเภท ได้แก่  







(2) วิสัยทัศน์เชิงอนาคต (Future vision) เป็นวิสัยทัศน์ที่บ่งบอกถึง
ภาพที่สมบูรณ์ที่ควรเป็นในอนาคตขององค์การ รวมถึงรู้ว่าในสภาพแวดล้อมที่องค์การตั้งอยู่ในอนาคต
นั้น เป็นอย่างไร และการท าหน้าที่ของส่วนต่างๆ ภายในองค์การในอนาคตเป็นเช่นไร  
(3) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal vision) ได้แก่ วิสัยทัศน์ส่วนตัว
ของผู้น าที่มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อองค์การ รวมทั้งการกระท าของบุคคลอ่ืนที่ช่วยผู้น าในการ
ปฏิบัติการ เพื่อให้องค์การปัจจุบันสามารถเชื่อมโยงเข้ากับภาพท่ีเป็นวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ 
(4) วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic vision) ได้แก่ แนวทางท่ีท าให้เกิด
การเชื่อมต่อระหว่างความเป็นจริงปัจจุบัน กับความน่าจะเป็นไปได้ในอนาคต ด้วยวิธีการที่เหมาะกับ
ทั้งองค์การและต่อตัวผู้น าด้วย 
      กล่าวโดยสรุป การระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงศักยภาพของการเป็นผู้น า เพ่ือน าพาสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายแห่งความส าเร็จ คือ ผู้บริหารเป็นผู้มีวิสัยทัศน์มีการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาอย่าง
ชัดเจน ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
      บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาติ (2544)  กล่าวถึง วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาว่า หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการมองภาพความแตกต่างระหว่าง
ภาพขององค์การในปัจจุบันไปสู่สภาพขององค์การที่พึงปรารถนาในอนาคตโดยสภาพนั้นมีความ
เป็นไปได้ มีเป้าหมายชัดเจนสามารถวางแผนก าหนดแนวทาง  หรือวิธีการในการปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การที่พึงปรารถนาในอนาคตนั้น  ซึ่งวัดได้จากพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
สามารถคาดคะเนและเรียนรู้จากประสบบการณ์ได้ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ มุ่งอนาคตมากกว่า
อนุรักษ์นิยม มีความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูล  เพ่ือการวางแผนทั้งระยะสั้น และระยะยาว มี
ความกระตือรือร้นในการรับรู้และเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่ๆ กระตุ้นริเริ่มให้มีและใช้นวัตกรรม 
สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ ในการพัฒนาศักยภาพให้บังเกิดผลสูงสุด เปิดใจกว้างรับ
ประสบการณ์ใหม่ๆ  อยู่ตลอดเวลา 
      นอกจากนี ้ วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) ยังได้กล่าวถึงจุดร่วมประการหนึ่งของ
ทฤษฎีการบริหารกับทฤษฎีภาวะผู้น า คือ การมุ่งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน์หรือจุดหมายระดับท้าทาย และมีความพยายามมุ่งมั่นที่จะให้บรรลุผลใน
วิสัยทัศน์หรือจุดหมายนั้นสูงเกินกว่าระดับปกติ และยังได้สรุปลักษณะส าคัญของผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงไว้ว่า “เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความขยัน อดทน อดกลั้น และมุ่งมั่น” โดยมีหลักการอ่ืนๆ เป็นตัว
เสริมประกอบในเชิงบูรณาการ เช่น การยึดมั่นในหลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ และยึดหลักการ
บริหารของทฤษฎีดั้งเดิมที่เปลี่ยนแปลงในกรอบแนวคิดใหม่   การให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจภายใน 





เพ่ือตัดสินใจทางการบริหาร พัฒนาระบบสารสนเทศ และน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์  การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (ผลผลิต+ผลลัพธ์) คุณภาพระดับท้าทาย พัฒนาโดยองค์รวม มีส่วนร่วมบูรณาการ ริเริ่มสิ่ง
ใหม่ๆ พัฒนาบุคลากรด้วยกระบวนทัศน์ใหม่  การใช้ภูมิปัญญาทางวัฒนธรรมสังคมที่ส าคัญ   และการ
ใช้อ านาจที่เหมาะสมก่อให้เกิดการยอมรับ พัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ดี รวมทั้งทัศนคติและมโนทัศน์
แห่งตน พฤติกรรมจริยธรรม มุ่งให้คนมีความพึงพอใจในงาน มีผลงานที่ดี และค านึงถึงสถานการณ์ที่
เหมาะสม  ดังนั้น ในการก าหนดวิสัยทัศน์จะต้องเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) ที่เกิดจากการ
ก าหนดร่วมกันของสมาชิกในองค์การในรูปแบบที่เหมาะสม ทั้งความคิดเห็นของครู นักเรียน และ
สมาชิกในชุมชน เพ่ือให้เขาเกิดความรู้สึกว่าจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ ตลอดจนการปฏิบัติได้เป็นไป
ตามวิสัยทัศน์ที่พวกเขาได้รวมกันก าหนดขึ้นมา ส าหรับเทคนิคการมีส่วนร่วมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์อาจ
ใช้หลักความมีฉันทามติ (consensus) จากกลุ่มต่างๆ ที่แต่ละกลุ่มซึ่งประกอบด้วยบุคคลจากฝ่าย
ต่างๆ ต่างก าหนดข้อความ แสดงความเชื่อหรือวิสัยทัศน์ของกลุ่มของตนน ามาอภิปรายเพ่ือหา
ข้อตกลงร่วมกัน แล้วก าหนดเป็นข้อความแสดงถึง “วิสัยทัศน์ของโรงเรียน” นั่นเอง 
    ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล หมายถึง 
ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์เป็นของตัวเอง ประเมินสังคมถูกต้องตามเป็นจริง สามารถคาดคะเนทิศทาง
ของสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะยาวพร้อมกับวางแผนเพ่ือแก้ปัญหาและผลักดันให้สังคมด าเนินไปสู่
อนาคตที่สดใสดังที่เขาคาดหมายได้ แสดงออกในด้านต่างๆ คือ ผู้บริหารสตรีมีบะศีเราะฮฺ (วิสัยทัศน์) 
ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน ผู้บริหาร
สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน มีความใฝ่รู้ ไม่ล้าหลัง ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ มีการบีนาอุลฟะรีก (สร้างทีมงาน) เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ที่ติดธุระ สร้างความเชื่อม่ัน
แก่ผู้ร่วมงานที่จะน าสู่การเปลี่ยนแปลง โดยใช้แนวคิดอิสลาม ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่อิคลาศ (บริสุทธิ์ใจ) 
ในการท างาน เพ่ือแสวงหาความโปรดปราน จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น  ผู้บริหารแสดงให้เห็นภาพ
อนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน สามารถเชิญชวน โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอนอิสลามในการ
แก้ปัญหาการท างาน เพ่ือผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การในที่สุด 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  
      การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (Providing an appropriate model) 
คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงการเป็นตัวอย่างที่ดีงามนับเป็นหน้าที่อันส าคัญของผู้น า ผู้น าย่อมจะต้องเป็น
แบบอย่างที่ดีงามแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บริหารสตรีย่อมจะต้องฝึกฝนตนเองให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่








ดังพระองค์อัลลอฮฺ    ทรงตรัสไว้ในอัลกุรอานไว้ว่า 
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    (  فصلا : 2-3 ) 
ความว่า “โอ้บรรดาผู้ศรัทธาเอ๋ย ท าไมพวกเจ้าจึงกล้าพูดในสิ่งที่ 
พวกเจ้าไม่ปฏิบัติ (2) เป็นที่น่าเกลียดยิ่งที่อัลลอฮฺ การที่พวกเจ้า 
พูดในสิ่งที่พวกเจ้าไม่ปฏิบัติ (3)”        
         (ซูเราะฮฺอัศศ็อฟ  อายะฮฺที่  2-3) 













































للَّا وُج أرَي  ﴾  
(  بازحلْا : 21 )  
ความว่า “โดยแน่นอน ในรอซูลของอัลลอฮฺมีแบบฉบับอันดี
งามส าหรับพวกเจ้าแล้ว ส าหรับผู้ที่หวัง (จะพบ) อัลลอฮฺ
และวันปรโลกและร าลึกถึงอัลลอฮฺอย่างมาก”        
                    (ซูเราะฮฺอัลอะหฺซาบ : 21)  
 
      ท่านหญิงอาอีชะอฺ สตรีผู้เป็นที่รักยิ่งของท่านศาสดา และใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับ
ท่านในฐานะภริยาอย่างทรงคุณค่าที่สุดตลอดระยะเวลา 9 ปีจะเสียชีวิตไปแล้ว แต่ชื่อเสียงและเกียรติ
ประวัติ ตลอดจนคุณงามความดี ความรู้ของสตรีผู้เพียบพร้อม เปี่ยมไปด้วยคุณธรรม และจริยวัตรอัน
งดงามเหล่านี้ ยังคงมีบทบาทสูงสุดต่อค าสอนของอิสลาม และเป็นแบบอย่างที่ดีที่สุดแก่บรรดาสตรีผู้
ศรัทธาทั้งหลาย ทั้งในด้านการใช้ชีวิต ความเป็นอยู่ ครอบครัว และสังคม ซึ่งควรน้อมน าไปปฏิบัติตาม 
และนี่คือเรื่องราวของ “ท่านหญิงอาอิชะอฺ รอฏิยัลลอฮุอันฮุมา” มารดาแห่งศรัทธาชน 
       สุรชิน วิเศษลา ( 2551 : 6 ) ได้ให้ความหมายของการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสมว่า หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดี เพ่ือกระตุ้นและจูงใจ 
เพ่ือให้ผู้รว่มงานได้ปฏิบัติตามเป็นที่ยอมรับนับถือและศรัทธา  
       จารุวรรณ โตบัว ( 2552 : 40 ) ได้ให้ความหมายของการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสมว่า หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดี เพ่ือกระตุ้นและจูงใจ เพ่ือให้ผู้รว่มงาน





      อารี กังสานุกูล ( 2553 : 8 ) ได้ให้ความหมายของการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสมว่า หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดีเพ่ือกระตุ้นและจูงใจ 
เพ่ือให้ครูในสถานศึกษาได้ปฏิบัติตาม ท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจมีความศรัทธาและนับถือ มี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดยผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงและสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นแบบอย่างที่ดี จนท าให้ครูในโรงเรียนยึดถือ เป็น
แบบอย่าง มีการบริหารงานได้ประทับใจก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน และมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานสูงให้ตนเองเป็นที่ยอมรับเชื่อถือและศรัทธา  
      กล่าวโดยสรุป การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกของผู้บริหาสถานศึกษาที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดีทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือกระตุ้น และจูง
ใจ เพื่อให้ผู้รว่มงานได้ปฏิบัติตาม เป็นที่ยอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
      ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี มิฉะนั้นค าแนะน าตักเตือน
หรือการก ากับดูแลของผู้ปฏิบัติจะขาดความส าคัญ ไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในโรงเรียน ผู้บริหาร
ที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกๆ ด้าน เช่น ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพ 
จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเชื่อถือศรัทธาต่อการบริหารงาน จนสามารถ
ปฏิบัติตามไดด้้วยความพึงพอใจ การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดี เพ่ือกระตุ้นและ
จูงใจเพื่อให้ผู้รว่มงานได้ปฏิบัติตาม เป็นที่ยอมรับเชื่อถือและศรัทธา คือ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตน มีการปฏิบัติตนเป็นผู้น าได้เหมาะสมกบับทบาท เป็นผู้น าโดย
การปฏิบัติมากกว่า การพูด ใช้ผลการปฏิบัติงานของตนเองเป็นตัวอย่างของความส าเร็จ ประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งทีด่ีให้คณะครูได้ปฏิบัติตาม มีเมตตาธรรมต่อคณะครูทุกคน มีความยุติธรรมและเหตุผล
และยดึมัน่ในหลักศาสนาและการครองตน 
       Andrew W. Halpin (1990 อ้างถึงใน โกเมธ พิมพ์เบ้าธรรม, 2551 : 22) 
กล่าวไว้ในพฤติกรรมของผู้บริหารว่า การเป็นแบบอย่าง เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่พยายาม
ช่วยเหลือและให้ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ผู้บริหารจะพยายามกระตุ้นและจูงใจ 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถ แต่ไม่เป็นการควบคุม โดยใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชา จะมี
โอกาสได้แสดงความสามารถสูง การควบคุม ผู้บริหารจะใช้วิธีการปฏิบัติงานต่างๆ ของตนให้ดีที่สุด 
จนเป็นแบบอยา่งที่ผู้อ่ืน จะยดึถือปฏิบัติได้  
      Kouzer and Posner (1991 อ้างถึงใน สราญรัตน์ จันทะมล, 2550 : 42 - 
43) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้ตามที่มีต่อผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติของผู้น า ตามคุณลักษณะพบว่า 
ผู้น าที่ด ีควรมีการปฏิบัติ ภาวะผู้น าที่สมควรเป็นแบบอย่าง 5 ด้าน คือ การสร้างกระบวนการแบบท้า





แบบอย่างและการเสริมสร้างก าลังใจ ในด้านการเป็นแบบอย่างนั้น Kouzer & Posner กล่าวว่า ผู้น า
ควรปฏิบัติดังนี้  
      (1) ท าตัวอย่างตามค่านิยมร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ ผู้น าจะมีความชัดเจนใน
หลักปรัชญาของภาวะผู้น า มีค่านิยมของตนเอง คิดสร้างสรรค์มาตรฐานของความเป็นเลิศ และ
ก าหนดเป็นค่านิยมร่วมกัน เพ่ือจะเป็นแนวทางในการตัดสินใจ และการท างานในองค์การ ผู้น าจะ
กระท าตนเป็นแบบอย่างในสิ่งที่คาดหวังจากผู้อ่ืน สิ่งส าคัญ คือ ผู้น าจะต้องกระท าตามค าพูดหรือ
สัญญาที่ให้ไว้ และท าตามความมุ่งมั่นที่ได้ต้ังใจไว้เสมอ ทั้งยังให้มีการตรวจสอบการกระท าของตนเอง
และผู้ร่วมงานว่าเป็นไปตามหลักการและมาตรฐานที่ตกลงร่วมกันไว้อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือน าข้อมูล
ย้อนกลับมาเป็นแนวทางให้สามารถท าตามที่พูดไว้ได้อย่างมั่นคง ซึ่งจะท าให้ผู้น ามีความเชื่อถือได้ 
และเป็นแบบอย่างที่ดี   
      (2) เริ่มจากความส าเร็จทีละน้อย ซึ่งจะส่งเสริมให้ก้าวหน้าอย่างมั่นคง และ
สร้างความยึดมั่นผูกพัน ผู้น าจะริเริ่มสิ่งใหม่ที่มีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพเป็นหน้าที่ของทุกคนและต้อง
เริ่มต้นที่ตัวเอง ท าเหมือนเป็นงานของเราเอง เลือกสิ่งที่เป็นไปได้จริงมาปฏิบัติก าหนดเป้าหมายที่
สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ มีการวางแผนงานรัดกุมรอบคอบ และก าหนดเวลา เกณฑ์ในการติดตาม
การด าเนินงานทุกโครงการและทุกโปรแกรม ผู้น าจะแบ่งงาน และทีมงานให้เล็กลง เพ่ือจะได้เกิด
ความคล่องตัวท างานได้ง่ายและเร็วขึ้นให้คนท างานตามความสามารถที่มีอยู่จากนั้นค่อยๆ พัฒนาขึ้น
ไปทีละน้อย เป็นการก้าวข้างหน้าสู่เป้าหมายทีละขั้นตอนอย่างมั่นคง และสร้างความยึดมั่นผูกพันไป
ในเวลาเดียวกัน 
      ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมของ
ผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการการทุ่มเทต่อภารกิจที่ต้องท า ประประพฤติตนเป็น 
แบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถื อของ
ผู้ร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรมอิสลาม มีสัจจะ พูดจริงท าจริงและรักษาสัญญา มีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงและการรักษาอามานะฮฺอันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ
อดทนสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ แสดงความมั่นใจและเชื่อใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลาม  เพ่ือการท างานที่เป็นทีม มีความกล้าหาญ มี
ความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด มีมนุษยสัมพันธ์ดี ตรงต่อเวลาและมีวินัยใน
ตนเอง เป็นผู้ที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความศรัทธา ไว้วางใจ มี
ความเต็มใจและภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะพยายามเปลี่ยนแปลงความประพฤติ







      7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
     การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (Fostering the acceptance of 
group goals)  หมายถึง การแสดงออกของ ผู้บริหารที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการ
ให้ความช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การ ท างานที่เป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน โดยผู้บริหารมี
คุณลักษณะในดา้นต่างๆได้แก่ การส่งเสริมให้มี การมีส่วนร่วม การมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน การประเมิน 
ประชุมปรึกษาหารือและการคิดแบบ แก้ปัญหา 
      สุรชิน วิเศษลา (2551 : 6 ) ได้ให้ความหมายของการเกื้อกูลยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่มว่า หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการ
ร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับคนท างานเป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน  
      อารี กังสานุกูล (2553 : 8) ได้ให้ความหมายของการเกื้อกูลยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่มว่า หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการ
ร่วมมือและการช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การท างานเป็นกลุ่มสู่ป้าหมายที่ตรงกัน ท าให้ผู้รว่มงาน
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่ม มีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นจูงใจให้
ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จ โดยสร้างความมั่นใจและความส าเร็จให้
ผู้ใต้บังคบับัญชา มีการตั้งมาตรฐานในการท างานและเชื่อม่ันว่าจะบรรลุเป้าหมาย  
      กล่าวโดยสรุป การเกื้ อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม หมายถึง 
พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการให้
ความช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การท างานเป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน คือ ผู้บริหารส่งเสริมการ
มีส่วนร่วมในกระบวนการของการพัฒนาเป้าหมายของสถานศึกษา กระตุ้นครูทุกคนให้ท างานเพ่ือมุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกนั  
      เคาะลีฟะฮฺ (Kholifah) ของมุสลิม คือ ผู้ปกป้องคุ้มครอง ผู้เฝ้าระวังคร ูผู้น า
ทางศาสนา ผู้บังคับบัญชา ผู้รับใช้และผู้เป็นกษัตริย์ในเรื่องต่างๆ ที่มีความส าคัญและกิจการของชาติ 
ตัวอย่างเช่น ถ้าประเทศจะถูกรุกรานหรือจะต้องมีการสร้างสันติภาพกับอ านาจศตัรูหรือจะต้องส่งกอง
ก าลังทหารไปช่วยผู้คน หรือเพ่ือปกป้องคุ้มครองมุสลิมหรือรักษาสันติภาพในประเทศเคาะลีฟะฮฺ
จะต้องปรึกษากับมุสลิม เพราะคัมภีร์กรุอานได้กล่าวไว้ให้ท าเช่นนั้น แต่วัตถุประสงค์ของการศึกษา
มิใช่เพ่ือบีบผู้ปกครองมุสลิมให้ปฏิบัติตามแนวทางของพวกเขา เพราะวัตถุประสงค์ ของการ
ปรึกษาหารือ ก็เพ่ือให้เคาะลีฟะฮฺได้รับฟังและยอมรับความเห็น ทั้งด้านดีและด้านเสียเกี่ยวกับเรื่องที่
เกิดข้ึนและหลังจากนั้นก็ใช้ความเห็นประกอบการตัดสินใจอย่างชาญฉลาด   
      รูปแบบของระบบรัฐบาลทีอิสลามต้องการทีสร้างข้ึนดังกล่าวข้างต้น อาจจะ







ในประวัติศาสตร์จะสามารถมาเปรียบเทียบได้ รัฐบาลประชาธิปไตยที่ยุโรปและอเมริกาก าลังน าเสนอ
อยู่ในปัจจุบันนี้ ไม่มีวันทีจ่ะมาเปรียบได้กับรูปแบบการปกครองทีอิสลาม ต้องการจะสร้างขึ้นมา 
      ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552 : 30-35) กล่าวว่า การท างานใดๆ ก็ตาม 
ปัญหาอย่างหนึ่งที่มักจะเกิดขึ้นและท าให้การท างานนั้นๆ ไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควรก็คือปัญหา
เกี่ยวกับการยอมรับ หรือที่เรียกว่า Acceptability ดังจะเห็นได้ว่า การท างานของบุคคลในองค์กร
ต่างๆ ไม่ว่า จะเป็นองค์กรธุรกิจ องค์กรภาครัฐหรือแม้แต่พรรคการเมือง ต่างก็ประสบกับ ปัญหา
เกี่ยวกับการได้รับการยอมรับหรือไม่ได้รับการยอมรับอย่างทั่วหน้ากัน เช่น ที่เป็นข่าวในหนังสือพิมพ์
อยู่เสมอ หรืออาจเห็นได้จากโพลของส านักต่างๆ เมื่อมีการส ารวจความคิดเห็นของประชาชน เป็นต้น  
      การยอมรับ (Acceptability) ในที่นี่ หมายถึง ความสามารถในการยอมรับ 
ไดแ้ก่ บุคคลที่ผู้อ่ืนสามารถยอมรับได้พอสมควร ตัวอย่างเช่น เป็นบุคคลที่เพ่ือนร่วมงานผู้บังคบับัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนบุคคลทั่วไปสามารถยอมรับได้ว่า เป็นคนที่มีความรู้ความสามารถ มี
ความตั้งใจมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีทั้งนี้ บุคคลที่จะเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนได้ 
ควรเป็นผู้ที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไม่ยึดตนเป็นที่ตั้ ง ไม่ยึดมั่น ถือมั่นหรือมีอคติสูงเกินไป 
อีกทั้งยังควรเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดีรู้จักการยืดหยุ่น เห็นคุณค่าผู้อ่ืนและรู้จักการให้เกียรติผู้อ่ืน ฯลฯ 
เพ่ือไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการท างานร่วมกนั  
      ดังนั้น ในการแสดงออกของตน (Self - expression) จึงจ าเป็นต้องกระท า
ด้วยความระมัดระวัง จะได้ไม่เกิดการกระทบกระทั่งกับผู้อ่ืน ให้เป็นผลเสียต่อตนเอง และการงานที่
ต้องรับผิดชอบ เนื่องจากลักษณะการท างานในยุคนี้ มีความสลับซับซ้อน มีการแข่งขันและมีปัจจัย
ต่างๆ มากระทบมากมาย ท าให้การท างานในยุคนี ้ต้องอาศยัการท างานเป็นทีม (Team work) เพ่ือให้
งานมีประสิทธิภาพ จึงจะได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการและยังต้องใช้แนวทางการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม (Participative management) ที่ถือว่า ทุกคนเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในการ
สร้าง ประโยชน์ให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล ท า ให้ทุกคนควรมีโอกาสมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานวางแผนและตัดสินใจ ซึ่งการมีส่วนร่วมนี้ ไม่ได้เป็นการเข้ามาเกี่ยวข้องในงาน (Task 
involvement) เฉพาะในด้านร่างกาย (Physical contribution) เท่านั้น แต่ยังเป็นการเกี่ยวข้องใน
ด้านสติปัญญาและอารมณ์ในการท างานด้วยท าให้การบริหารในรูปแบบนี้  สร้างความผูกพัน 
(Commitment) ท าให้ได้รบัความร่วมมือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องมากยิง่ขึน้  







      (1) เข้าใจตนเองอย่างถูกต้อง และประเมินคุณค่าของตัวเองอย่างยุติธรรม 
ทั้งนี้ เราสามารถเรียนรู้ให้เกิดความเข้าใจตนเองจากปฏิกิริยาสะท้อนกลับของคนอ่ืนได้ โดยการน า
หลักการของการศึกษามาใช้เป็นพ้ืนฐานให้เรารู้จักการยอมรับตนเอง ซึ่งเป็นทกัษะส าคัญก่อนที่เราจะ
เรียนรู้ทักษะอ่ืนๆ ต่อไป  
      (2) ความรู้สึกต่างวัฒนธรรมหรือความสามารถท่ีจะเข้าใจค่านิยมของคนอ่ืน 
เพ่ือสร้างความเข้าใจในตัวของผู้ อ่ืน เราจะต้องค านึงถึงและเห็นคุณค่าวัฒนธรรมของทุกฝ่ายที่
เกี่ยวขอ้ง  
      (3) ความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศ สังคมแต่ละประเทศย่อม
มีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันออกไป ภาพพจน์ทางสังคมจึงเป็นเครื่องสะท้อนบรรทัดฐานของสังคมหรือ
อาจใช้เป็นวิธีการที่จะแสดงให้ผู้อ่ืนรู้ถึงความนึกคิด ความต้องการของคนแต่ละเชื้อชาติที่ แตกต่างกัน  
      (4) ความรู้สึกอ่อนน้อมถ่อมตน เพ่ือจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของคนอ่ืนหรือมี 
ความสามารถที่จะเข้าใจคุณค่าของตนว่า ไม่จ าเป็นต้องดีกว่าหรือเลวกว่า คุณค่าของคนอ่ืน บุคคลที่
คิดว่าค่านิยมของตัวเองสูงสุด จะไม่สนใจนึกถึงความคิดเห็นและค่านิยมของคนอ่ืน ซึ่งจะท าให้ 
กลายเป็นจุดอ่อนอย่างหนึ่งที่ท าให้ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกบัผู้อ่ืน  
      (5) ความกระตือรือร้นที่จะแก้ปัญหา โดยการคิดอยู่เสมอว่า  ปัญหาทุก
ปัญหา สามารถแก้ไขให้ลุล่วงได้ถ้าใช้ความพยายาม และความตั้งใจจริง ดังนั้น การสื่อสารและความ
เขา้ใจที่มีต่อกัน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องกระท า แต่ตอ้งระวังไม่ให้มีความกระตือรือร้นมากเกินไปเพราะ
จะเป็นการกระท าที่แสดงเจตนาอย่างชัดแจ้งเกินไป  
      (6) ความยืดหยุ่นส่วนบุคคล หรือความสามารถที่จะยอมรับการตอบสนอง
และวิธีการที่แตกต่างกันไป ตามสถานการณ์ที่เกิดขึน้ได ้เป็นการรับรู้สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งถูกต้อง 
และปรับพฤติกรรมให้เข้ากับสภาพความเป็นจริง  
      (7) ทักษะในการเจรจาต่อรอง หรือความสามารถในการสร้างสรรค์ เพ่ือ
ส ารวจความตกต่างจะได้หาสิ่งที่เหมือนกัน โดยพ้ืนฐานจะได้น ามาเป็นข้อต่อรองในการเจรจา ท าให้
รู้จักผ่อนหนักผ่อนเบาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมขององค์กร ท าให้ 
สามารถน ามาใช้แก้ปัญหาที่เกี่ยวกับคนได้ โดยไม่ไปดูถูกดูหมิ่นผู้อ่ืนหรือท าให้ผู้อ่ืนต้องเสียหน้า หรือ
เสียความรู้สึกท่ีดีๆ ไป  
      (8) การปรับปรุงทักษะและกลยุทธ์ เพ่ือสร้างการยอมรับ โดยการมีสายตา
ยาวไกลถึงองค์ประกอบใหม่ๆ ในส่วนต่างๆ ซึ่งแต่เดิมไม่เคยสังเกตมาก่อน อาทิเช่น ถ้าเป็นคนที่ไม่นึก
ถึงจิตใจของผู้อ่ืน ก็ต้องท าการปรับปรุงแก้ไขตนเอง โดยการเริ่มต้นด้วยค าขอโทษ หรือบางคนอาจ 





คนมีความสามารถแล้ว เราเปิดโอกาสให้เขาท างานอย่างเต็มที่การท างานของคนๆนั้น อาจจะแปรผัน
ไปเป็นเช่นที่เราคิดได้ ซ่ึงถ้าเป็นเช่นนั้นจะเกิดเป็นผลดีต่อองค์กรเป็นอย่างมาก   
      (9) มีความอดทน และยอมรับความคิดเป็นของผู้อ่ืน อาจใช้วิธีลองคิดถึง 
สถานการณ์ที่คนอ่ืนก าลังเผชิญอยู่ จะท าให้เข้าใจผู้ อ่ืนยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันก็ควรประยุกต์ใช้หลัก 
พรหมวิหาร 4 ตลอดจนหลักการอ่ืนๆ ประกอบด้วยเพ่ือให้สามารถท าใจให้อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง 
เป็นสุขจากที่กล่าวมาข้างต้น หลักการส าคัญท่ีจะท าให้ผู้อื่นยอมรับเราได้นั้น ไม่ใช่อยู่ท่ีเราเป็นผู้พูด ให้
ผู้อ่ืนยอมรับในตัวเราแต่เราจะต้องพิสูจน์ให้ผู้อ่ืนเห็นความดีงามทั้งด้านจิตใจและการกระท าโดย การ
สร้างศรัทธาให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นและให้การยอมรับนับถือเราอย่างจริงใจเอง เพราะการยอมรับเป็น เรื่อง
ของการรับรู้ (Perception) ของแต่ละบุคคลว่า เขามีการรับรู้ มีความเข้าใจ และมีความคิดเห็นต่อเรา
เช่นไร ท าให้การยอมรับเป็นเรื่องท่ีต้องใช้เวลา แต่หากท าได้นั้น คือ รางวัลชีวิต 
      ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายกลุ่มของ
ผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารในด้านต่างๆ คือ การแสดงออกของผู้บริหาร
ทีมีเป้าหมายในการ ส่งเสริมการร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การท างานที่
เป็นกลุ่มสู่เป้าหมาย ที่ตรงกัน โดยผู้บริหารมีคุณลักษณะในด้านต่างๆ ได้แก่ การส่งเสริมให้มีการมี
ส่วนร่วม การประเมิน ประชุมปรึกษาหารือและการคิดแบบแก้ปัญหา อีกทั้งผู้บริหารต้องมีความ
อดทนและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตัดสินลงมือปฏิบัติ อาจจะน า
หลักการไปประยุกต์ใช้ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อผู้อ่ืน ที่ส าคัญผู้บริหารต้องค านึงหรือเห็นคุณค่า
ของค่านิยมและวัฒนธรรมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพและ
เสนอความคิดเห็นอย่างเต็มที่ เพ่ือให้เกิดการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถือเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น า
แนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผู้น า โดยเป็นแนวคิดที่ถูกน าเสนอ
เป็นครั้งแรกในช่วงราวปี พ.ศ. 2519 โดย J.V. Downton (1973) ในงานเรื่อง “Rebel Leadership: 
Commitment and Charisma in a Revolutionary Process.” และต่อมาในปี พ.ศ. 2521 ได้มี
ผลงานของ Jame M. Burns (2003) ที่ท าให้เขาได้รับสิทธิ์ในการเป็นผู้ริเริ่มแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง โดย Jame M. Burns (2003) ได้พยายามเชื่อมโยงบทบาทความเป็นผู้น ากับความ
เป็นผู้ตามโดยได้กล่าวถึงเกี่ยวกับผู้น าไว้ว่า เป็นบุคคลที่กระตุ้นแรงจูงใจผู้ตามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ทั้งของผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเป็นทัศนะของความเป็นผู้น าแตกต่างจากการใช้อ านาจแบบเดิม เนื่องจาก
เป็นสิ่งที่ผู้ตามต้องการด้วยเช่นกัน และในช่วงปี พ.ศ. 2523 Bernard M. Bass ได้ขยายและปรับปรุง





ความส าคัญมากขึ้นต่อความต้องการของผู้ตามมากกว่าผู้น า และเสนอว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถใช้ในสถานการณ์ต่างๆ (เพ็ญพร ทองค าสุก, 2553 : 12) 
    2.4.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการ ซ่ึงนักวิชาการหลาย
ท่าน มีแนวคิดท่ีแตกต่างกัน ดังนี้ 
      1) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Jame M. Burns  
      Jame M. Burns (1978 อ้างถึงใน ชีวิน อ่อนลออ, 2553) ได้เสนอแนวคิด
เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ในหนังสือชื่อ Leadership โดยให้ความเห็นว่า การศึกษาภาวะผู้น า
จะส่งน าความคิดเกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกันท าให้บทบาทของผู้น ากับผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์
รวม (United Conceptually) กล่าวคือ เป็นปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมาย
ของภาวะผู้น าว่า “การท าใหผู้้ตามปฏิบัติเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยมแรงจูงใจความ
ต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวังของทั้งผู้น าและผู้ตาม” และมีความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็น
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพ่ือไปสู่จุดหมาย
รวมกัน ซึ่งเกิดขึ้นไว้ 3 ลักษณะคือ ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็น
ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าริเริ่มติดต่อกับผู้ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้กระบวนการ
ต่อรองโดยผู้น าการแลกเปลี่ยนจะใช้รางวัลสนองความต้องการของผู้ตาม เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเท
ความพยายาม เพ่ือท างานให้ส าเร็จ ซึ่งถือว่าทั้งผู้น า และผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของ
ระดับความต้องการของ Abraham Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของ
ผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม พัฒนาผู้ตาม ผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าและผู้ตามมีแรง
สัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ 
เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้นาการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้นาการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม ผู้นา
การเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึก 
(Conscious) ของความต้องการยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของ 
Abraham Maslow และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิง
จริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End Values) เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ
และสิทธิมนุษย์ชน เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้ ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอานาจฝ่ายต่าง เช่น ความกลัว ความ
โลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นต้น และภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นผู้น าจริยธรรมอย่างแท้จริง ก็ต่อเมื่อเขาได้ยกระดับความประพฤติของมนุษย์ 
และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย 
สาระส าคัญของผู้น าจริยธรรมคือ การที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม อ านาจของ





ระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า และเป็นความ
ต้องการที่สูงกว่าเดิมตามระดับความต้องการของ Abraham Maslow แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
คงจะท าให้ผู้ตามร่วมกันเคลื่อนไหวไปสู่จุดหมายที่สูงส่งที่จะยังประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม ซึ่งผู้น า
ที่กล่าวมาทั้ง 3 ลักษณะนี้ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดผลประโยชน์เอ้ืออ านวยซึ่งกันและกัน 
เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งผู้น า
และผู้ตามมีสัมพันธ์กันเกิดการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรมผู้ตามมีความส านึกตามระดับของ 
Abraham Maslow ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
      2) ทฤษฎีภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass  
     Bernard M. Bass (1997 อ้างถึงใน จีรวัฏฐ์ บุญวัฒนาภรณ์, 2556) ได้
เ ส นอทฤษฎี ภ า ว ะผู้ น า ก า ร เ ปลี่ ย นแปล ง ใ นบทคว าม เ รื่ อ ง "Does the Transactional -
Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational and National 
Boundaries?" โดยการต่อยอดจากแนวคิดของ James M. Burns โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยน
สภาพในองค์การ และชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า 
“บารมี (Charisma)” ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการ
ปลุกเร้าความเข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่
ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
( Inspirational Motivation) ทั้ ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมี เป็นองค์ประกอบที่มี
ความสัมพันธ์กัน เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานนี้ท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
แตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมี นอกจากนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง (Empower) 
และยกระดับผู้ตามในขณะที่ผู้น าแบบบารมี มีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอย
พ่ึงพาผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด ซึ่งเขาได้ให้นิยามภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ 
(Incentive) เพ่ือให้มีความพยายามมากขึ้น แต่จะรวมการท าให้งานที่ต้องการมีความชัดเจนขึ้นเพ่ือ
การให้รางวัลตอบแทน และเขายังมองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่เกิดข้ึนแยกจากกัน ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะ
ผู้น าทั้งสองแบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน  
          3) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio  
      Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบ





กระท าตามที่ผู้น าปรารถนาหรือให้ความร่วมมือกระท ากิจกรรมให้บรรลุผลตามต้องการ ประกอบด้วย
คุณลักษณะส าคัญ 4 ประการ ได้แก่  
      ประการที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charismatic Leadership) 
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจและทาให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน โดยผู้น าจะต้อง
เป็นบุคคลที่มีวิสัยทัศน์ ผู้น าเป็นผู้ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมี
จริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  
      ประการที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง
การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ผู้น า
จะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติ




      ประการที ่3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง
การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม่ๆ มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ การกระตุ้น
ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจและ
แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  
      ประการที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นาในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Mentor) ของผู้ตามแต่ละคน
เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการ ยอมรับในการความแตกต่างของแต่ละบุคคล เช่น บางคนได้รับอ านาจในการ
ตัดสินใจมากกว่า มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ 
(Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว มีความสนใจในความ






เต็มที่ โดยผู้นาจะดูแลว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่
รับผิดชอบอยู่หรือไม่โดยที่ผู้ตามจะไม่รู้สึกว่ากาลังถูกตรวจสอบ (การุณันทน์ รัตนแสนวงษ์, 2555 : 
53)   
      4) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna  
      Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna (1986) ได้ศึกษาผู้น าในองค์การ
ใหญ่ๆ ซึ่งมีภารกิจและลักษณะแตกต่างกัน โดยสัมภาษณ์ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นๆ ใน
ประเด็นที่ว่าผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูป (Transform) องค์การอย่างไร เพ่ือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จในขณะที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน เช่น การแข่งขันทางเทคโนโลยี
อย่างรวดเร็ว สังคมของการค้าขายที่เปิดกว้างขึ้น วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป และ
ต้องแข่งขันกับต่างชาติในอุตสาหกรรมเดียวกัน ทั้งนี้ ผู้น าขององค์การต้องรู้วิธีการที่จะบริหารจัดการ
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากการศึกษา Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna 
ได้อธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองค์การ พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนรูป รวมทั้ง
คุณลักษณะและทักษะของผู้น าด้วยกระบวนการจะเน้นให้เห็นตามล าดับ ตั้งแต่การรู้ถึงความต้องการ
ในการเปลี่ยน การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ที่ต้องการเปลี่ยนแปลง และการให้องค์การสนับสนุน หรือ
ผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลงตามต้องการ คือ รู้ถึงสิ่งที่ต้องการเปลี่ยนแปลง (Recognizing The 
Need for Change)  สร้ า งวิ สั ยทัศน์ ใหม่ๆ  (Creating A New Vision)  สร้ า งการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งองค์การ (Institutionalizing The Change) (จีรวัฏฐ์ บุญวัฒนาภรณ์, 2556 : 95) 
       
      5) ทฤษฎีภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel  
      Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญดังนี้ (1) สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการ
จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน (2) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ และรวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์
นั้น (3) ดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง (4) เปลี่ยนแปลง
องค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมวางไว้มากกว่าที่จะท างานภายในบริบทเดิม (5) เป็นที่ศึกษา
หรือเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้ตาม เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนาตนเองและ
ผู้อ่ืน ทั้งนี้ ผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น าใน
การเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การได้ (จีรวัฏฐ์ บุญ
วัฒนาภรณ์, 2556 : 96) 






      6) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาของวิโรจน์ สารรัตนะ  
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2547) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า
เป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน “เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ” มุ่งไปที่ภารกิจงานอย่างกว้างๆ 
ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง เช่น ความส าเร็จของงาน
มากกว่าความต้องการในระดับต่างๆ เช่น ความปลอดภัยหรือความมั่นคง และท าให้พวกเขามีความ
มั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินกว่าปกตินั้น ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงนี้ไม่ได้มาแทนที่ภาวะผู้น าแห่งการจัดการ แต่จะช่วยเสริมหรือก่อให้เกิดผลที่เพ่ิมขึ้น 
(Add-On Effect) จากภาวะผู้น าแห่งการจัดการ กล่าวอีกนัยหนึ่ง การที่ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะ
ประสบผลส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยทักษะภาวะผู้น าแห่งการจัดการเป็นพื้นฐานด้วย 
      สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นมาจาก Bernard M. Bass 
ส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การ
กระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ  ทั้ง 3 
องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลง
ให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานนี้ท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมี ต่อมาเกิด 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio ได้น าแนวคิดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) มารวมเข้าไว้ด้วยกัน โดยเรียกว่า โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (The Model of Full 
Range of Leadership) หลังจากนั้นเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Noel M. Tichy & 
Mary Anne Devanna ได้อธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองค์การ พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการ
เปลี่ยนรูป รวมทั้งคุณลักษณะและทักษะของผู้น าด้วยกระบวนการจะเน้นให้เห็นตามล าดับ ต่อมาไม่
นานเกิดทฤษฎีภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการคาดหวังว่า ผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้




     2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    กอบศักดิ์ มูลมัย (2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่





ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู ภาพรวมพบว่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกหรือ
มีความสัมพันธ์ในปานกลาง เมื่อพิจารณาตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในแต่ละด้านของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยมีค่าความสัมพันธ์ตามล าดับดังนี้ คือ การสร้างบารมี การ
กระตุ้นเชาว์ปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงปัจเจกบุคคลตามล าดับ 
    กาญจนา ศรีผักหอม (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ รองลงมาคือ ด้านการค านึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ส่วนด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และเมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา
ในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่แตกต่างกัน 
    ขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 




กลางค่อนข้างสูง โดยด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ 
และด้านที่มีความสัมพนัธ์ต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    ทองค า พิมพา (2556) ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์กับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
อ่างทอง ผลการวิจัยด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พบว่า อยู่ในระดับมาก  
    ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยพิจารณาความเป็นปัจเจกของบุคคล ด้านการใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการ
บันดาลใจและด้านกระตุ้นการใช้ปัญญา ล้วนแล้วแต่เป็นลักษณะของภาวะผู้น าที่มีผลต่อการพัฒนา
การศึกษา เพราะการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารที่รับฟังเรื่องราวและความ





    นารินทร์ เดชสะท้านและคณะ (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พบว่า ควรส่งเสริม บุคลากรให้มีการพัฒนาตนเอง มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ วาง
แผนการปฏิบัติงาน ประพฤติตนเป็นอย่างที่ดี ยึดหลักธรรมาภิบาล เสริมแรงครู ส่งเสริมให้ ครูท า
ผลงานที่เป็นเลิศ และก าหนดมาตรฐานปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย เดียวกัน 
    ปัทมวัลย์ บุญถนอม (2560) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย
สหวิทยาเขตชลบุรี 2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากจ าแนกตาม
เพศ พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
     พระกฤศกร อัครภพเมธี (2557) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย  พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ อยู่ในระดับมาก ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
อยู่ในระดับปานกลาง 
   พนัชกร ภูบรม (2558) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากทั้ง 7 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ด้านการสร้างพันธะ
ความผูกพัน ด้านการทางานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน ด้านการบริหารจัดการความขัดแย้ง 
และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การสอนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และพิจารณา





   ภูมิศักดิ์ จิตบุญ (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับ มาก การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ตามระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน แต่ตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      ภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผล
ของการการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับของผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ความส าคัญการเป็นผู้สร้างแรงดลใจมากที่สุด รองลงมาคือ การเป็นผู้มี
บารมี ส่วนด้านที่ให้ความส าคัญต่ าสุด คือ การเป็นผู้กระตุ้นใช้สติปัญญา 
    มูนาดียา วาบา (2560) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ
บริหารงานบุคคล ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า  
    1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
จังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
    2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัด 
ปัตตานีภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
    3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
    4) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา 
อิสลามจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดย 
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
    5. ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
    วิริยา จันทพันธ์ (2558) ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่ างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามุกดาหาร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
    วัฒนชัย เนสะและ (2554) ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ





     1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
จังหวัดสตูล ตามทัศนะของบุคลากรหัวหน้าฝ่าย รองหัวหน้าและรองผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม จังหวัดสตูล โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง 
    2) ทัศนะของบุคลากรที่มีเพศต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการมีบารมีอย่างมีอุดมการณ์ 
    3) ทัศนะของบุคลากรที่มีอายุและประสบการณ์การสอนต่างกัน โดยภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
    4) ทัศนะบุคลกรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นการกระตุ้นทางปัญญา 
    5) ประมวลข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดสตูล ได้แก่ ด้านการมีบารมีอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการเผย
แผ่ค าสอนอิสลาม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงปัจเจกบุคคล
และด้านการเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายกลุ่ม 
     สมเกียรติ บาลลา (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงหรือมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะที่คล้อยตามกัน เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์กันในแต่ละด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางค่อนไปทางสูง โดยด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านที่มี
ความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
    สาธิตา เสมอชีพ (2557) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน : กรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนราชวินิต  ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมผู้อ านวยการมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทุกองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยู่ในระดับมาก โดยมี
พฤติกรรมด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และสุดท้ายคือด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    สุนิดา พาภักดี (2560) ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ






    1) ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนอนุบาลประจ าจังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในเกณฑ์ระดับมากและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
    2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู ที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ าจังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามสภาพประสบการณ์การท างานและวุฒิ
การศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 2 รายด้านทุกด้านไม่แตกต่าง
กัน 
   สุพรรณี  มาตรโพธิ์ (2549) ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรี
ในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลจากการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปได้ดังนี้ 
    1) ผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีภาวะผู้น าด้านมุ่ง
เกณฑ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านมุ่งงาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ และด้านมุ่งประสาน ผู้บริหารสตรีมีภาวะ
ผู้น าอยู่ในระดับมาก 
  2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรี ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขต 
กรุงเทพมหานคร เป็นรายด้าน 4 ด้าน จ าแนกตามตัวแปร ต่าง ๆ พบว่า 
        2.1) ผู้บริหารสตรีที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีภาวะผู้น าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
        2.2) ผู้บริหารสตรีที่มีอายุต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านมุ่งงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
        2.3) ผู้บริหารสตรีที่มีประสบการณ์ในการบริหารต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านมุ่ง
เกณฑ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
        2.4) ผู้บริหารสตรีที่มีลักษณะงานที่ต่างกัน มภีาวะผู้น าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
    อรรถวิท ชื่นจิตติ์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างบารมีและ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
รุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในทางตรงกันข้าม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน







   2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
    Wortman (1985 cited in Bass, 1985 : 990) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กล่าวว่า ผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นการค้นคิดกลวิธีและมีส่วน
ร่วมในการแสดงออกถึงปัญหาในเรื่องของตนเองและผู้ตาม โดยการวิเคราะห์ วางแผนการน าไปปฏิบัติ 
การแปลผล การประเมินผลงาน การปฏิบัติเช่นนี้ แสดงให้เห็นบทบาทผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ในระดับที่สามารถมองเข้าใจเกิดมโน ทัศน์และพูดให้ผู้ร่วมงานทราบถึงภาวะคุกคามที่
องค์การกาลังเผชิญอยู่บอกจุดแข็ง จุดอ่อนและ เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ 
    Tichy and Devanna (1986) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและได้
สรุปลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีดังต่อไปนี้ 1) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเปลี่ยนแปลง
องค์การที่ตนรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า 2) เป็นผู้กล้าและเปิดเผย กล้าเผชิญกับความจริง 3) 
เชื่อมั่นในผู้ตาม 4) ชี้น าให้ผู้ตามตระหนักในคุณค่าของเป้าหมาย ตลอดจนสร้างแรงผลักดันให้
ปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งการสร้างแรงบันดาลให้ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ ความ
ไม่แน่นอน 7) เป็นผู้มีทัศนียภาพ 
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  ทั้ง
ในประเทศและนอกประเทศ พบว่าการศึกษาวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความส าคัญเป็นอย่าง
ยิ่งต่อการบริหารสถานศึกษา ซึ่งส่งผลต่อการจัดการการบริหารงานในสถานศึกษา ผู้บริหารสตรี













    การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี ซึ่ งผู้ วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอนการวิจัยโดยมีเนื้อหาสาระ 
รายละเอียดประกอบด้วย การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย การ
สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดตามล าดับต่อไปนี้ 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  แบบแผนการวิจัย 
3.3  เครื่องมือการวิจัย 
3.4  การสร้างเครื่องมอืวิจัย 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    3.7  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
        3.1.1 ประชากร  
         ประชากร ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาตสตรี ผู้จัดการสตรี ผู้อ านวยการโรงเรียน
สตรีและครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
จ านวน 31 โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหารสตรีจ านวน 39 คน และครูจ านวน 2,461 คน รวมเป็น
ประชากรทั้งสิ้น 2,500 คน (ภาคผนวก ช) 
 
        3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสตรี จ านวน 31 คน โดย
ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนครูผู้สอน จ านวน 302 คน โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน  (Krejcie & Morgan. 1970 : 608-610 อ้างถึงใน สมุทร 
ช านาญ. 2557 : 83) โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์ก่อนแล้วสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 





ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดปัตตานี  
           ประจ าปีการศึกษา 2559 ( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี 2559 : 2 ) 
ล าดับที่ ขนาดโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร ครูผู้สอน ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
1 เล็ก 12 โรง 16 411 12  62 
2 กลาง 9 โรง 10 500  9  90 
3 ใหญ ่10 โรง 13 1550 10 150 
31 โรงเรียน 39 2,461 31 302 
สรุป 2,500 333 
    จากตารางท่ี 1 พบว่า ประชากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามที่มีผู้บริหารสตรี 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี มีจ านวน 31 โรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน
ขนาดเล็ก จ านวน 12 โรง ขนาดกลาง จ านวน 9 โรง ขนาดใหญ่ จ านวน 10 โรง ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสตรี จ านวน 39 คน ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ และผู้อ านวยการโรงเรียน ส่วนครูผู้สอน
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามที่มีผู้บริหารสตรี สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัด
ปัตตานี จ านวน 2,461 คน รวมกลุ่มประชากรทั้งสิ้น 2,500 คน และพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยจากแบบสอบถามประกอบด้วย ผู้บริหารสตรี โรงเรียนละ 1 คน จ านวน 31 คน ครูผู้สอนใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามที่มีผู้บริหารสตรี สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
จ านวน 302 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 333 คน 
    ส่วนข้อมลูการให้สัมภาษณ์การวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ 1 คน ผู้บริหารสตรี
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ผู้บริหารสตรี แบ่งตามขนาดโรงเรียน ประกอบด้วย 
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 2 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 2 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน  
2 คน จ านวนทั้งสิ้น 7 คน การได้มาซึ่งผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์มีเงื่อนไข ดังนี้ 
    1) มีวุฒิการศึกษาเทียบเท่าหรือสูงกว่าปริญญาโท 
    2) มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้บริหารไม่ต่ ากว่า 5 ปี 




    การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน





     3.3.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ตามแนวคิดของ ลีเคิร์ท (Likert) เพ่ืออสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จาก
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ที่
ผู้วิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัยและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ที่ผู้วิจัยได้
ท าการสังเคราะห์ งานวิจัยและแนวคิดทฤษฎี จาก 16 แนวคิด ได้แก่ Bass and Avolio (1985 อ้าง
ถึงใน สมหมาย โอภาษี, 2558) Leithwood, Jenzi and Fernandaz (1994 อ้างถึงใน ฤทธิชัย บัล
ลังค์ , 2559) Bennis and Nanus (1985 อ้างถึงใน สุภาวดี  นพรุจจินดา , 2553) Kouzes and 
Posner (1997 อ้างถึงใน สวิตตา ประเสริฐสาร, 2559) Tichy and Devanna (1986 อ้างถึงใน ทิพ
วัลย์ ชาลีเครือ, 2559) Podsakoff (1990 อ้างถึงใน สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553) Fullan (2006 อ้าง
ถึงใน วรรณภร ตรีอัมพร, 2555) ส าเนา หมื่นแจ่ม (2555 ) สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) สัมมา รธนิธย์ 
(2554) พระกฤศกร อัครภพเมธี (2557) นิษฐ์วดี จิรโรจน์ภิญโญ (2556) สมเกียรติ บาลลา (2554) นิ
รันดร์ เปริน (2556) นารินทร์ เดชสะท้านและคณะ (2557)  วัฒนชัย เนสะและ (2555) สามารถ
สังเคราะห์คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีและด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับ
เป้าหมายรวมของกลุ่ม โดยเป็นแบบสอบถาม มีจ านวน 78 ข้อ โดยยึดเกณฑ์พิจารณาการเลือกตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
5 หมายถึง    มีระดับการแสดงพฤติกรรมมากที่สุด 
 4 หมายถึง    มีระดับการแสดงพฤติกรรมมาก 
 3 หมายถึง    มีระดับการแสดงพฤติกรรมปานกลาง 
 2 หมายถึง    มีระดับการแสดงพฤติกรรมน้อย 
 1 หมายถึง    มีระดับการแสดงพฤติกรรมน้อยที่สุด 
    และยึดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยที่ ได้โดยให้คะแนนตามเกณฑ์ของ                 
ครอนบาค (Cronbach, 1990 : 126 – 127 อ้างถึงใน ดลมนรรจน์ บากาและเกษตรชัย และหีม, 
2548 : 82) โดยแบ่งช่วงค่าตัวกลางเลขคณิต 5 ระดับ (Rating Scale) ในการแปลความหมายดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.51 – 5.00  หมายถึง   ระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง  3.51 – 4.50  หมายถึง   ระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.51 – 3.50 หมายถึง   ระดับปานกลาง 
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    ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.51 – 2.50 หมายถึง   ระดับน้อย 
         ค่าเฉลี่ยระหว่าง  1.00 – 1.50 หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิด ( Open-ended Questionnaire) ส าหรับให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
    3.3.2 แบบสัมภาษณ์ (Interview) ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการ      
( Non-official) ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi- structured 
Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ประกอบด้วยถ้อยค าต่างๆ ในแบบสัมภาษณ์  แต่สามารถที่จะ
ปรับเปลี่ยนเพิ่มเติม เพ่ือให้เกิดความชัดเจนของค าตอบได้  
3.4 การสร้างเครื่องมือวิจัย 
    ในการสร้างเครื่องมือ เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง
เครื่องมือตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
    3.4.1 ศึกษาทฤษฎี  ต ารา แนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี จ านวน 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5) ด้านการมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล 6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมและ 7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับ
เป้าหมายรวมของกลุ่ม 
    3.4.2 น าข้อมูลที่ได้ศึกษามาประมวล เพ่ือก าหนดเป็นโครงสร้างของเครื่องมือและ
ขอบเขตเนื้อหา โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
    3.4.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามขอบเขตที่ก าหนด จากนั้นน าเครื่องมือที่
สร้างขึ้นตรวจสอบข้อค าถามด้วยตนเอง เพ่ือพิจารณาว่า ใช้ถ้อยค าและประโยคชัดเจนครอบคลุม
เนื้อหา ทั้ง 7 ด้านหรือไม่ และน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือให้ข้อเสนอแนะและน ามาปรับปรุงแก้ไข 
    3.4.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ ไขแล้ว ให้ผู้ เชี่ ยวชาญจ านวน 3 ท่ าน                    
ได้แก่ รองศาสตรจารย์ ดร.อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต ผู้ช่วยศาสตรจารย์ ดร.นิเลาะ แวอุเซ็ง และ             
ดร. อับดุลฮากัม เฮ็งปิยา พิจารณาความสมบูรณ์ ถูกต้องและตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) และสิ่งที่ควรแก้ไขปรับปรุงให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น แล้วน าผลการพิจารณามา
วิเคราะห์หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาด้วยวิธีการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อรายการกับ
ประเด็นหลักของเนื้อหาตามโครงสร้าง (IOC) จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2540 : 
117) โดยก าหนดให้คะแนนการพิจารณาดังนี้ 
     + 1   เมื่อเห็นว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 
       0   เมื่อไม่แน่ใจว่าตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 
     - 1    เมื่อแน่ใจว่าไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาตามโครงสร้างที่ระบุไว้ 
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และผลการวิเคราะห์ OIC พบว่า ทุกข้อค าถามมีค่ามากกว่า .6 ซึ่งแสดงว่า เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี
ความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา 
    3.4.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือพิจารณาความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามอีกครั้ง 
   3.4.6 น าแบบสอบถามที่ผ่านการเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ไป
ทดลองใช้ (Try Out) โดยส่งแบบสอบถามให้กับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน จากนั้นน ามาตรวจให้คะแนนและหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ ซึ่งมีค่าเท่ากับ .946 โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha -
coefficient) ของครอนบัค (ดลมนรรจน์ บากา และเกษตรชัย และหีม, 2548 : 82)   
    3.4.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพและแก้ไขปรับปรุงสมบูรณ์แล้ว
ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป 
    ส่วนการสร้างแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 
1) ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
2) จัดท าแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 
โดยก าหนดขอบเขตให้ครอบคลุมเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของของ
ผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
ตามกรอบแนวคิดของการวิจัย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้าน
การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสมและด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
      3) น าแบบสัมภาษณ์ ให้ผู้ เชียวชาญตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
เหมาะสมและใหข้้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
      4) น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์ไปสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง  
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล จากแบบสอบถามตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
    3.5.1 ขอหนังสือแนะน าตัวผู้วิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือการวิจัยจาก 
วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ถึงผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี เพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัย 
    3.5.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปยังโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา จังหวัดปัตตานี ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผู้วิจัยเดินทางไปรวบรวมด้วยตนเอง หลังจาก
ส่งแบบสอบถามไปแล้ว 2 สัปดาห์ ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ไกล ผู้วิจัยรับแบบสอบถามกลับทาง
ไปรษณีย์ เมื่อยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
    3.5.3 ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามที่ได้รับคืน จ านวน 333 ชุดคิดเป็น




    ส่วนการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เป็น
รายบุคคล เพ่ือประมวลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี โดยขอหนังสือจาก




    ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและวิเคราะห์
ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
    3.6.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้ความถี่และค่าร้อยละ 
แล้วน าเสนอในรูปแบบตาราง พร้อมกับค าบรรยายประกอบ 
    3.6.2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี วิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    3.6.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง 
ขนาดโรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการสอน โดยใช้การเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันวิเคราะห์ด้วยค่าที (Independent – Samples t-test) และ
ความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัวด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ ย
เป็นรายคู่โดยวิธีของ LSD 
    3.6.4 ข้อคิดเห็นการส่งเสริมภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีตามทัศนะของบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
หาความถี่ (Frequency) และน าเสนอเป็นความเรียง 
    ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยวิธีการ
พรรณนา สังเคราะห์ ตีความและสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆที่รวบรวมมาได้ในสนามวิจัยน ามา
ประกอบอภิปรายผลในการประมวลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี








    ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิต ิสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
1.7.1 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
       1) ความถี่และค่าร้อยละ (Percentage) 
      2) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean)  
      3) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
      4) การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างสองกลุ่ม คือ ค่าที (t-test)  
      5) การเปรียบเทียบมากกว่าสองกลุ่มคือ ค่าเอฟ (F-test)  
    1.7.2    สถิติที่ใช้หาคุณภาพเครื่องมอื 
      1) ค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  









    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน







  เพ่ือการเข้าใจตรงกันในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
  X   แทน   ค่าเฉลี่ย (Means)      
  S.D.  แทน   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  F   แทน   ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ (F-test) 
  t  แทน   ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ (t-test) 
  *   แทน   ค่านัยส าคัญทางสถิติ .05 
**   แทน   ค่านัยส าคัญทางสถิติ .01 
 
4.2 ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
   ข้อมูลกลุ่มตัวของการวิจัย เป็นบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ปีการศึกษา 2559 จ านวนทั้งสิน 333 คน โดยจ าแนกเป็น 
2 กลุ่มๆ ที ่1 เป็นผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน
จังหวัดปัตตานี จ านวน 31 คน กลุ่มที่ 2 เป็นครูที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นครูผู้สอนในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ านวน 302 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 
333 คน ประชากรได้ตอบแบบสอบถามและส่งคืนครบตามจ านวน 333 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงได้จากการตอบแบบสอบถาม
ของผู้บริหารสตรีและครูผู้สอนในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี จ านวนแบบสอบถาม 333 ฉบับ เมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน ระดับ







ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1. ต าแหน่ง 
    ผู้บริหารสตร ี
    ครผูู้สอน 
 




              90.69 
รวม 333 100 
2. ขนาดโรงเรียน 
    โรงเรียนขนาดเล็ก 
    โรงเรียนขนาดกลาง 









รวม 333 100 
3. ระดับการศึกษา 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 









รวม 333 100 
4. ประสบการณ์ในการสอน 
    ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
    6 - 10 ป ี









 รวม 333 100 
    จากตารางที่ 2 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารสตรี จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.31 ครูผู้สอน จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 90.69 จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 92 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.6 โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 94 .0 จ าแนกตามระดับการศึกษา
วุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 34  คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 87.4 วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 และ
จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 
ประสบการณ์ในการสอน 6 – 10 ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 45 ประสบการณ์ในการสอน





    4.3.2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
    1) ผลจากการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  ผู้วิจัยวิเคราะห์
โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตัวอย่าง 333 คน โดยมีวัตถุประสงค์ 
คือ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานเอกชน จังหวัดปัตตานี (1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (3) ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (5) ด้านการมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล (6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม และ (7) ด้านการเกื้อกูลการยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม ซึ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลดังรายละเอียดในตารางที่ 3 - 10 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
    จังหวัดปัตตานี  โดยรวมและรายด้าน 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.71 .597 มาก 4 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.75 .599 มาก 2 
3 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.75 .625 มาก 3 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.68 .581 มาก 7 
5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 3.70 .634 มาก 5 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 3.78 .678 มาก 1 
7 ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 3.70 .697 มาก 6 
   รวม 3.72 .588 มาก  
 
  จากตารางที่ 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก          
(X= 3.72 , S.D. = .588) และเมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ใยระดับมาก โดย
ด้านที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากที่สุด คือ ด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม รองลงคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมาย





ตารางท่ี 4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
               ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี      
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 พูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน 
3.58 .812 มาก 14 
2 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม                 
(ญามาอะฮฺ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.76 .815 มาก  5 
3 มีการสนับสนุน (อัดดะอฺมฺ) ให้คณะครูส่งผลงาน
วิชาการ (อิลมียะฮฺ) เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียน
การสอน 
3.69 .715 มาก 11 
4 สร้างเจตคติท่ีดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน) 
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 




3.78 .779 มาก  4 
6 พูดคุย เพ่ือท าการดลจิต (อีษาร) โดยใช้ค าสอน
อิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน 
3.65 .803 มาก 12 
7 พยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบ
ครอบครัว 
3.79 .849 มาก  2 
8 มีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงาน 3.60 .892 มาก 13 
9 ตั้งมาตรฐาน (มะอฺยาร) ในการท างานไว้สูง เพ่ือ
กระตุ้นและท้าทายความสามารถของผู้ร่วมงาน 
3.70 .777 มาก  8 
10 ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้ความ
ไว้วางใจแก่คนทุกคน 
3.70 .748 มาก  9 
11 สร้างค่านิยมในการท างาน โดยเรียกร้องให้
ผู้ร่วมงานมีความเสียสละ (ตัฏฮียะฮฺ) สูง 
3.79 .681 มาก  3 
  
 





ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี       
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
12 สร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน
อย่างต่อเนื่อง 
3.71 .725 มาก  7 
13 ให้ความเชื่อมั่น (ยากีน) ในตัวผู้ร่วมงานว่าจะ
สามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ 
3.70 .779 มาก 10 
14 แสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จ
ของงานและความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 
3.72 .755 มาก  6 
 รวม 3.71 .597 มาก  
     
    จากตารางที่ 4 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี   ในด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.71 , S.D. = .597) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติที่ดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน) ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน (X= 3.80 , S.D. = .754) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศ
แบบครอบครัว (X= 3.79 , S.D. = .849) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน (X= 3.58 , S.D. = . 812) 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
               ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี  
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 มีความฉลาด (ฟาฏอนะฮฺ) และมีความรู้ (อาลิม) 
สามารถสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน ที่จะ
แก้ปัญหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 
3.73 .851 มาก 7 
  
 





ตารางท่ี 5 (ต่อ)   
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี   
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
2 มีอุดมการณ์อิสลามท่ีบริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) เพ่ือ
พระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวัง
ผลประโยชน์แอบแฝง 
3.80 .762 มาก  4 
3 ให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ในการตัดสินใจแก่
ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็น
เกณฑ์ 
3.63 .716 มาก 11 
4 แสดงการการมีจุดยืน (รอญุลุนมับบะดะฮฺ) ที่
ชัดเจนในการแสดงข้อคิดเห็นต่อปัญหาโต้แย้งที่
เกิดข้ึน 
3.72 .723 มาก  8 
5 แสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงานใน
ระดับสูง 
3.84 .780 มาก  3 
6 เป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้
และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน 
3.62 .781 มาก 12 




3.85 .776 มาก  1 
9 ให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย(ฮาดัฟ) ที่
ชัดเจนในการท างาน 
3.78 .749 มาก  6 
10 แสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) เกี่ยวกับการ
ท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอน
อิสลาม 
3.85 .698 มาก  2 
11 สามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ 3.66 .790 มาก 10 
12 เป็นผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อ
สถานการณ์ 
3.70 .744 มาก  9 
 รวม 3.75 .599 มาก  
 






    จากตารางที่ 5 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ในด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.75 , S.D. = .599) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีมากท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ยวกับการภัคดี 
(อิบาดะฮฺ) ต่อพระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด (X= 3.85 , S.D. = .776) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรี
แสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) เกี่ยวกับการท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม (X= 
3.85 , S.D. = .698) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน (X= 3.62 , S.D. = .781) 
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี       
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 มอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ              
(มัสอูลียะฮฺ) อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้         
ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
3.80 .730 มาก 2 
2 มอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ
ของแต่ละบุคคล (ฟัรดุน) 
3.72 .706 มาก 6 
3 คอยอ านวยความสะดวกและให้ความช่วยเหลือ 
(คิดมัต) วิธีการท างานของบุคลากรในสถานศึกษา 
3.77 .813 มาก 3 
4 เป็นพี่เลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงาน
แบบรายบุคคล (ฟัรดุน) 
3.66 .812 มาก 8 
5 แสดงความเป็นกันเองและถ่อมตน ในการ
ปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
3.75 .837 มาก 4 
6 ท าการแนะน าตักเตือน (นาศีฮะฮฺ) ที่เป็นประโยชน์
ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 









ตารางท่ี 6 (ต่อ)     
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 




3.72 .727 มาก 7 
8 รับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วย
ความตั้งใจ (อิฮฺติมาม) 
3.82 .710 มาก 1 
 รวม 3.75 .625 มาก  
    จากตารางที่ 6 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ในด้านการ
ค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.75 , S.D. = .625) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ (อิฮฺติมาม) (X= 3.82 , S.D. = .710) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมอบหมาย
งานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ (มัสอูลียะฮฺ) อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความ
เหมาะสมของแต่ละบุคคล (X= 3.80 , S.D. = .730) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มี
ความสามารถพิเศษให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น   (X= 3.66 , 
S.D. = .812) 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
               ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 ใช้วิธีการตั้งค าถาม (อิสติฟฮาม) เพื่อน าไปสู่การ
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
3.66 .721 มาก  8 
2 จัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือพัฒนาปัญญา
ของผู้ร่วมงาน 
3.56 .807 มาก 11 





ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 








3.70 .678 มาก 7 
5 ท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงานและ
ความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) ต่อเพ่ือนร่วมงานให้มี
ความมั่นคงควบคุมตนเองได้และเป็นตัวของ
ตัวเองเสมอ 
3.71 .730 มาก 6 
6 เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน 
(ตัคตีฏ) จัดการหลักสูตรภายในสถานศึกษา 
3.78 .655 มาก 1 
7 พยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของ
ผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด 
3.78 .723 มาก 2 
8 ให้มีการปรึกษาหารือ (ชูรอ) เพ่ือท าการ 
แก้ปัญหา (ฮัลลุนมะชากิล) ของการพัฒนาการ
ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง 





3.72 .773 มาก 4 
10 พูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทายสติปัญญาของ
ผู้ร่วมงาน 
3.59 .722 มาก    10 
11 จัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานแทนกันได้ 
3.56 .729 มาก    12 
12 ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง (อัตตัมมี
ยะฮฺ อัษษาตียะฮฺ) 
3.72 .764 มาก 5 
 รวม 3.68 .581 มาก  





    จากตารางที่ 7 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  ในด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.68 , S.D. = .581) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน (ตัคตีฏ) 
จัดการหลักสูตรภายในสถานศึกษา (X= 3.78 , S.D. = .655) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีพยายามใช้
ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด  (X= 3.78 , S.D. = .723) 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสตรีจัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้  ( X= 3.56 ,          
S.D. = .729) 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
               ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 มีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ
ที่น่าตื่นเต้น 
3.63 .756 มาก 8 
2 ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์
โรงเรียน 
3.69 .766 มาก 4 
3 มีวิสัยทัศน์ (บาศีเราะฮฺ) และสามารถถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน 
3.67 .748 มาก 6 
4 มีความใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ 
3.75 .789 มาก 2 
5 มีการสร้างทีมงาน (บีนาอุลฟะรีก) เพ่ือทดแทน
ผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ที่ติดภารกิจ 
3.68 .751 มาก 5 
6 พูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจ         
(อิคลาศ) ในการท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรด
ปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น 
3.85 .677 มาก 1 
7 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจ
อย่างชัดเจน 






ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
8 มีการเผยแผ่ (ดะอฺวะอฺ) โน้มน้าวโดยสอดแทรก
ค าสอนอิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน 
3.70 .772 มาก 3 
 รวม 3.70 .634 มาก  
   จากตารางที่ 8 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ในด้านการมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.70 , S.D. = .634) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) ใน
การท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น  (X= 3.85 , S.D. = 
.677) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ (X= 3.75 , S.D. 
= .789) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น  ( X= 3.63 ,              
S.D. = .756)  
ตารางท่ี 9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
               ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
               จังหวัดปัตตานี ในด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี        
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 เป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮาดะฮฺ) ต่อ
ภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 
3.82 .798 มาก 2 




3.86 .752 มาก 1 
 3 แสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรม (อัคลาก) อิสลาม
เป็นหลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ 
3.80 .770 มาก 6 





 ตารางท่ี 9 (ต่อ) 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี      
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
4 มีนิสัยมีนิสัยสัจจะ (ศิกดิก) พูดจริงท าจริงและ
รักษาสัญญา 
3.74 .785 มาก 10 
5 แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) 
ต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร 
3.81 .780 มาก  3 
6 แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) 
ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
3.81 .845 มาก  4 
7 แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) 
ต่อหน้าที่อันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.78 .780 มาก  9 
8 มีความอดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์ได้
ในทุกๆ สถานการณ์ 
3.70 .861 มาก 12 
9 แสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน จะท างานได้ส าเร็จ 3.81 .788 มาก  5 
10 แสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพี่น้องกันใน
อิสลาม (อูคูวะฮฺอิสลามียะฮฺ) ระหว่างสมาชิกใน
องค์กร เพ่ือท างานเป็นทีม 
3.80 .866 มาก  7 
11 มีความกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่
ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด 
3.69 .895 มาก 13 
12 มีมนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้การท างานเกิดความ
ราบรื่น 
3.80 .840 มาก  8 
13 มีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการสร้างวินัย
ให้กับผู้ร่วมงาน 
3.74 .803 มาก 11 
 รวม 3.78 .678 มาก  
 
    จากตารางที่ 9 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  ในด้านการ
เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.78 , S.D. = .678) และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง





ตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน (X= 
3.86 , S.D. = .752) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮาดะฮฺ) ต่อภารกิจ
ที่ต้องปฏิบัติ (X= 3.82 , S.D. = .798) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้อง
กล้าคัดค้านในสิ่งผิด (X= 3.69 , S.D. = .895) 
ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
                ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน  
                จังหวัดปัตตานี ในด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม โดยรวมและรายข้อ 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี   
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1 มีการให้ค าปรึกษา (ตักดีมุนชูรอ) แก่บุคลากร
เกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ 
3.72 .806 มาก  4 
2 แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ
ท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย (ฮาดัฟ) ที่ก าหนดไว้ 
3.73 .828 มาก  3 
3 ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกผูกพันอยู่กับ เป้าหมาย 
(ฮาดัฟ) และวัตถุประสงค์ (ฆอยะฮฺ) 
3.65 .832 มาก 10 
4 กระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย 
(ฮาดัฟ) เดียวกัน 
3.75 .797 มาก  2 
5 ร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ(ชูรอ) เพ่ือ
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน 
3.76 .858 มาก  1 
6 ส่งเสริมการมีส่วนร่วม (อัลมะชาริกะฮฺ) ใน
กระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและ
พัฒนาเป้าหมายของโรงเรียน 
3.69 .770 มาก  7 
7 ร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ แก้ปัญหา (ฮัลลุ
นมชากิล) สู่เป้าหมายของโรงเรียน 
3.69 .802 มาก  8 
8 ร่วมกับคณะครูท าการตักยีม (ประเมิน) 
ความก้าวหน้าของการปฏิบัติตามเป้าหมายของ
โรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 









ตารางท่ี 10 (ต่อ) 
ที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี      
ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 
X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
9 ใช้การสื่อสารที่ดี มีความความสามารถในการ
สื่อสาร ท าให้ผู้อ่ืนเห็น และเข้าใจในสิ่งที่ตนเองคิด 
ท าเรื่องยากให้ง่าย 
3.71 .809 มาก  5 
10 คอยให้การตักเตือน (นาศีฮัต) เพื่อให้เกิดความ
เลื่อมใสเกี่ยวกับค าสอนอิสลาม 
3.71 .800 มาก  6 
11 แสดงออกการเผยแผ่ (ตับลีฆ) ค าสอนอิสลาม
เกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์
อิสลาม 
3.63 .779 มาก 11 
 รวม 3.70 .697 มาก  
      จากตารางที่ 10 พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
ในด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.70 , S.D. = .697) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ (ชูรอ) 
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน (X= 3.76 , S.D. = .858) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรี
กระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน (X= 3.75 , S.D. = .797) ตามล าดับ 
ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ  ผู้บริหารสตรี
แสดงออกการเผยแผ่ (ตับลีฆ) ค าสอนอิสลามเกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์อิสลาม  















    4.3.3 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกเป็นรายรายด้านและผล
เฉลี่ยรวมตามต าแหน่ง ขนาดของโรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
ปรากฏผลดังตารางดังนี้  
      1) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่งเป็น
รายด้านและผลเฉลี่ยรวมปรากฏผล ดังตารางที่ 11 
ตารางท่ี 11 ผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา 
       อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง  




ต าแหน่ง  
  t 
 
p-
Value ผู้บริหารสตรี ครูผู้สอน 
X  S.D. X  S.D. 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.95 .439 3.68 .608 2.564   .011* 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.93 .430 3.72 .613 1.983   .048* 
3 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.10 .436 3.70 .631 3.704   .000** 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.90 .516 3.65 .584 2.432   .016* 
5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 4.03 .497 3.67 .639 3.293   .001** 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 4.11 .500 3.78 .678 3.146   .002** 
7 ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
4.06 .538 3.70 .697 3.277   .001** 
 รวม 4.01 .436 3.69 .595 3.148   .002** 
* p ≤ .05   ** p ≤ .01 
      จากตารางที่ 11 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส าหรับรายด้านพบว่า มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่  ด้านการค านึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่มและด้านการ
เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ตามล าดับ ส าหรับรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง






      2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียนเป็นรายด้านและผลเฉลี่ยรวมปรากฏผล ดังตารางที่ 12 
ตารางท่ี 12 ผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา     
               อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน  
               ปรากฏผลตามตารางดังนี้ 
ด้าน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชน         
สอนศาสนาอิสลาม 
    ขนาดของโรงเรียน  




ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.64 .651 .292 .565 3.76 .567 1.235 .292 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.68 .627 .262 .543 3.76 .611 1.345 .262 
3 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.69 .660 .443 .497 3.75 .679 .815 .443 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.63 .600 3.76 .500 3.67 .618 1.500 .225 
5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 3.64 .637 3.75 .585 3.73 .668 1.007 .366 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 3.81 .717 3.78 .605 3.75 .697 .234 .792 
7 ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
3.73 .643 3.69 .661 3.68 .774 .164 .849 
 รวม 3.69 .608 3.76 .517 3.73 .623 .419 .658 
       จากตารางที่ 12 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน











      3) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับ
การศึกษาเป็นรายด้านและผลเฉลี่ยรวมปรากฏผล ดังตารางที่ 13 
ตารางท่ี 13 ผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา 
               อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษา  
               ปรากฏผลตามตารางดังนี้ 
ด้าน ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ














X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.71 .431 3.70 .610 4.21 .572 2.841  .060 - 
2 ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ ์ 3.75 .450 3.73 .610 4.26 .583 3.066  .048* (2,3) 
3 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.78 .477 3.73 .635 4.28 .630 3.160  .044* (2,3) 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.75 .369 3.66 .591 4.28 .661 4.867  .008** (2,3) 
5 ด้านการมีวสิัยทัศน์กว้างไกล 3.75 .452 3.68 .645 4.30 .675 3.821  .023* (2,3) 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 3.82 .358 3.76 .703 4.22 .704 1.841  .160 - 
7 ด้านการเกื้อกลูการยอมรับเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
3.80 .387 3.67 .711 4.53 .691 6.621  .002** (1,3),(2,3) 
 รวม 3.77 .395 3.70 .600 4.30 .621 4.131  .017* (2,3) 
*  p ≤ .05    ** p ≤ .01     
     จากตารางที่ 13 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับรายด้านพบว่า มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ ส าหรับราย
ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้น








    เมื่อทดสอบระดับการศึกษาคู่ที่ต่างกันในภาพรวม ด้วยวิธีของ LSD พบว่าคู่ท่ีต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 1 คู่ ได้แก่ ระดับปริญญาตรีกับระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
(ปริญญาโทขึ้นไป) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีแต่
ละด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประกอบด้วย 5 ด้านได้แก ่ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล และด้านการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม เมือ่ทดสอบความต่างกันระหว่างด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ทีต่่างกันทีละคู่ด้วยวิธีของ LSD พบว่า คู่ท่ีต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสติถิ
ที่ระดับ .05 มี 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ปริญญา
โทขึ้นไป) เมื่อทดสอบความต่างกันระหว่างด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคลที่ต่างกันทีละคู่ด้วยวิธี
ของ LSD พบว่า คู่ที่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสติถิที่ระดับ .05 มี 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีกับระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ปริญญาโทขึ้นไป) เมื่อทดสอบความต่างกันระหว่าง
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาที่ต่างกันทีละคู่ด้วยวิธีของ LSD พบว่า คู่ท่ีต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสติถิ
ที่ระดับ .05 มี 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ปริญญา
โทขึ้นไป) เมื่อทดสอบความต่างกันระหว่างด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกลที่ต่างกันทีละคู่ด้วยวิธีของ 
LSD พบว่า คู่ที่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสติถิที่ระดับ .05 มี 1 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญาตรี
กับระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ปริญญาโทขึ้นไป) และเมื่อทดสอบความต่างกันระหว่างด้าน
การเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่มที่ต่างกันทีละคู่ด้วยวิธีของ LSD พบว่า คู่ที่ต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสติถิที่ระดับ .05 มี 2 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (อนุปริญญาลงไป) กับ
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ปริญญาโทขึ้นไป) และระดับการศึกษาปริญญาตรีกับระดับ













     4) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์
ในการสอนเป็นรายด้านและผลเฉลี่ยรวมปรากฏผล ดังตารางที่ 14  
ตารางท่ี 14 ผลเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา     
 อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ใน     





ผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชน      
สอนศาสนาอิสลาม 










 6 - 10 ปี มากกว่าหรือ
เท่ากับ  
11   ปี 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.65 .600 3.74 .608 3.73 .579 .624 .537 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.73 .556 3.74 .639 3.78 .577 .199 .820 
3 ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.77 .592 3.69 .628 3.82 .650 1.442 .238 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.68 .554 3.66 .593 3.71 .595 .162 .851 
5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 3.70 .596 3.67 .663 3.77 .627 .599 .550 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 3.79 .660 3.73 .711 3.86 .637 1.100 .334 
7 ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมาย
ของกลุ่ม 
3.80 .617 3.60 .765 3.77 .638 2.991 .052 
 รวม 3.73 .559 3.69 .612 3.78 .580 .593 .553 
      
     จากตารางที่ 14 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ









     4.3.4 ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี แจกแจงตามความถี่มีผล
ปรากฏดังตารางข้างล่างนี้ 
      1) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี แจกแจงตาม
ความถี่มีผลปรากฏดังนี้ 
ตารางท่ี 15  แสดงความถี่ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี   
ล าดับ    ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี       ความถี่ 
         ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 
1. ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว 27 
2. ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวย              
ในการท างาน 
19 
3. ผู้บริหารสตรีตั้งมาตรฐาน (มะอฺยาร) ในการท างานไว้สูง เพ่ือกระตุ้น         
และท้าทายความสามารถของผู้ร่วมงาน 
16 
4. ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติท่ีดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน)                
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
12 
5. ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนแสดงความคิดเห็น               
(เราะอฺยุน) และตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันแก้ไขปัญหา 
     7 
6. ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงาน        
และความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
   4 
         ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 1. ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามท่ีบริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ)                     
เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง 
24 
2. ผู้บริหารสตรีแสดงการการมีจุดยืน (รอญุลุนมับบะดะฮฺ) ที่ชัดเจน                   
ในการแสดงข้อคิดเห็นต่อปัญหาโต้แย้งที่เกิดขึ้น 
17 
3. ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ 
มาใช้ในการบริหารงาน 
11 
4. ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย(ฮาดัฟ) ที่ชัดเจน              
ในการท างาน 
 9  
5. ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ในการตัดสินใจแก่ครูผู้สอนมากกว่าการ
ยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ 





ตารางท่ี 15 (ต่อ) 
ล าดับ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี          ความถี่ 
          ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 1. ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถของ                   
แต่ละบุคคล (ฟัรดุน) 
21 
2. ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ (มัสอูลียะฮฺ)              
อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของ              
แต่ละบุคคล 
18 
3. ผู้บริหารสตรี เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบ      
รายบุคคล (ฟัรดุน) 
 15 
4. ผู้บริหารสตรีท าการแนะน าตักเตือน (นาศีฮะฮฺ) ที่เป็นประโยชน์                   
ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
  4 
          ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 1. ผู้บริหารสตรีสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิด (ตัฟกีร) แก้ปัญหา      
ที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ 
2. ผู้บริหารสตรีทราบถึงปัญหาที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่และแจ้งให้      




3. ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของผู้ร่วมงานให้ได้
ประโยชน์มากที่สุด 
22 
4. ผู้บริหารสตรี จัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน       
แทนกันได้ 
18 
 5. ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทายสติปัญญาของผู้ร่วมงา                          12 
6. ผู้บริหารสตรีใช้วิธีการตั้งค าถาม (อิสติฟฮาม) เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วม        
แสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
  6 
          ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
 1. ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 19 
 2. ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 18 
3. ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน 12 
4. ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องและกล้า              
คัดค้านในสิ่งผิด 
  5 






   จากตารางท่ี 15 จ าแนกเป็นรายด้านและจัดล าดับความส าคัญตามระดับความถ่ี
ของข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 
      1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศ
แบบครอบครัว รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยใน
การท างาน ผู้บริหารสตรีตั้งมาตรฐาน (มะอฺยาร) ในการท างานไว้สูง เพ่ือกระตุ้นและท้าทาย
ความสามารถของผู้ร่วมงานผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติที่ดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน) ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนแสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) และตัดสินใจในการ
หาวิธีป้องกันแก้ไขปัญหา ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและ
ความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) ต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม (ญา
มาอะฮฺ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้ความไว้วางใจแก่
คนทุกคน ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุน (อัดดะอฺมฺ) ให้คณะ
ครูส่งผลงานวิชาการ (อิลมียะฮฺ) เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียนการสอน ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือท า
การดลจิต (อีษาร) โดยใช้ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน ผู้บริหารสตรีสร้างการ
สื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่องผู้บริหารสตรีให้ความเชื่อมั่น (ยากีน) ในตัว
ผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ และผู้บริหารสตรีสร้างค่านิยมในการท างาน โดย
เรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมีความเสียสละ (ตัฏฮียะฮฺ) สูง ตามล าดับ 
      2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่
บริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง  รองลงมา คือ 
ตารางที่ 15  (ต่อ) 
ล าดับ  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี          ความถี่ 
         ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (ต่อ) 
 1. ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ(ชูรอ) เพ่ือจัดล าดับ
ความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน 
35 
2. ผู้บริหารสตรีมีการให้ค าปรึกษา (ตักดีมุนชูรอ) แก่บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท า
ผลงานทางวิชาการ 
18 
 3. ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน 14 
 4. ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้เสร็จ
ตามเป้าหมาย (ฮาดัฟ) ที่ก าหนดไว้ 





ผู้บริหารสตรีแสดงการการมีจุดยืน (รอญุลุนมับบะดะฮฺ) ที่ชัดเจนในการแสดงข้อคิดเห็นต่ อปัญหา
โต้แย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้
ในการบริหารงาน ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย(ฮาดัฟ) ที่ชัดเจนในการท างาน 
ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ในการตัดสินใจแก่ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็น
เกณฑ ์ผู้บริหารสตรีมีพลังและมีความเชื่อม่ัน (ยากีน) ในตนเองผู้บริหารสตรีมีความฉลาด (ฟาฏอนะฮฺ) 
และมีความรู้(อาลิม) สามารถสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน ที่จะแก้ปัญหาและเอาชนะอุปสรรค
ต่างๆ ได้ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ยวกับการภัคดี (อิบาดะฮฺ) ต่อพระองค์
อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ ผู้บริหารสตรี เป็นผู้มั่นคง
ในหลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์  ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) 
เกี่ยวกับการท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม และผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวัง
ต่อผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับสูง ตามล าดับ 
        3) ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ  ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานโดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล (ฟัรดุน) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้ครูได้มี
หน้าที่รับผิดชอบ (มัสอูลียะฮฺ) อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของ
แต่ละบุคคล ผู้บริหารสตรี เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล (ฟัรดุน)  
ผู้บริหารสตรีท าการแนะน าตักเตือน (นาศีฮะฮฺ) ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็น




เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามล าดับ 
       4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิด (ตัฟกีร) 
แก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีทราบถึงปัญหาที่หน่วยงาน
ก าลังประสบอยู่และแจ้งให้บุคลากรแต่ละฝ่ายเร่งให้มีการแก้ปัญหา (ฮัลลุลมะชากิล) ผู้บริหารสตรี
พยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด  ผู้บริหารสตรี จัดการ
อบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้า
ทายสติปัญญาของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง (อัตตัมมียะฮฺ อัษษา
ตียะฮฺ) ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน (ตัคตีฏ) จัดการหลักสูตรภายใน





คิดเห็นของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงานและความส าคัญ (อาฮัมมี
ยะฮฺ) ต่อเพ่ือนร่วมงานให้มีความมั่นคงควบคุมตนเองได้และเป็นตัวของตัวเองเสมอ ผู้บริหารสตรีและ
บุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เป็นผลให้การแก้ปัญหา
ในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย ผู้บริหารสตรีให้มีการปรึกษาหารือ (ชูรอ) เพ่ือท าการแก้ปัญหา 
(ฮัลลุนมะชากิล) ของการพัฒนาการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง และผู้บริหารสตรี
จัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือพัฒนาปัญญาของผู้ร่วมงาน ตามล าดับ 
      5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความเป็นไปได้
ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 
ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บาศีเราะฮฺ) และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ 
ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้บริหารสตรีให้มีการสร้างทีมงาน (บีนาอุลฟะรีก) เพ่ือ
ทดแทนผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ที่ติดภารกิจ ผู้บริหารสตรี เผยแผ่ (ดะอฺวะอฺ) โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอน
อิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจ (อิ
คลาศ) ในการท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น และผู้บริหาร
สตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน ตามล าดับ 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม มีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด 
ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมีนิสัยมีนิสัยสัจจะ (ศิกดิก) พูดจริง
ท าจริงและรักษาสัญญา ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (อุสวาตุลฮาสานะฮฺ) ตาม
หลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน ผู้บริหาร
สตรีเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้การท างานเกิดความราบรื่น ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการ
ทุ่มเท (มูญาฮาดะฮฺ) ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรม (อัคลาก) 
อิสลามเป็นหลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ 
(รับผิดชอบ) ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน จะท างานได้ส าเร็จ 
ผู้บริหารสตรีมีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการสร้างวินัยให้กับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีแสดงให้
เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) ต่อหน้าที่อันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารสตรี
แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) ต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร  ผู้บริหาร
สตรีแสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลาม (อูคูวะฮฺอิสลามียะฮฺ) ระหว่างสมาชิกใน
องค์กร เพ่ือท างานเป็นทีม และผู้บริหารสตรี อดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ 





      7) ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  มีข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีมากที่สุด คือ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุม
ปรึกษาหารือ(ชูรอ) เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมีการ
ให้ค าปรึกษา (ตักดีมุนชูรอ) แก่บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครู
ทุกคนให้ท างาน  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย (ฮาดัฟ) ที่ก าหนดไว้  ผู้บริหารสตรีท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึก
ผูกพันอยู่กับ เป้าหมาย (ฮาดัฟ) และวัตถุประสงค์ (ฆอยะฮฺ) ผู้บริหารสตรีส่งเสริมการมีส่วนร่วม (อัล
มะชาริกะฮฺ) ในกระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและพัฒนาเป้าหมายของโรงเรียน ผู้บริหาร
สตรีแสดงออกการเผยแผ่ (ตับลีฆ) ค าสอนอิสลามเกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์
อิสลาม ผู้บริหารสตรีเป็นผู้คอยให้การตักเตือน (นาศีฮัต) เพ่ือให้เกิดความเลื่อมใสเกี่ยวกับค าสอน
อิสลามผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการตักยีม (ประเมิน) ความก้าวหน้าของการปฏิบัติตาม
เป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี ท าให้ผู้อ่ืนเข้าใจในสิ่งที่ตนเอง
คิด ท าเรื่องยากให้ง่ายและผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ แก้ปัญหา (ฮัลลุนมชากิล) สู่
เป้าหมายของโรงเรียน 
         4.3.5 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของการผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี ซึ่งได้สัมภาษณ์รายบุคคล ได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา โดยสรุปเนื้อหาสาระท่ี
มีความสัมพันธ์สอดคล้องกันตามกรอบการวิจัยที่ใช้คลอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการ
เป็นแบบอย่างเหมาะสมและด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม  ปรากฏดัง
รายละเอียดดังนี้ 
       1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
      ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
เป็นการกระตุ้นอย่างหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้ผู้ตามปฏิบัติหน้าที่การงานและท าสิ่งเหล่านั้นออกมาอย่างดี
ที่สุด ผู้น าพยายามสร้างบรรยากาศแบบครอบครัว พูดคุยกระตุ้นก าลังใจท าให้ เกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดพลังอ านาจชนิดหนึ่งที่ใช้ในการขับเคลื่อนการคิด
และการกระท าที่พึงประสงค์ โดยไม่ต้องอาศัยแรงจูงใจภายนอก ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในขึ้น กระตุ้น
ให้เกิดการคิดและการกระท าในสิ่งที่พึงประสงค์ การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการสร้างให้เกิดขึ้นจาก
จิตวิญญาณ ซึ่งเป็นแก่นแท้ของผู้ตาม โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจของผู้ตาม ด้วยอาศัย “การส านึกรู้” 





สร้างความศรัทธาในผลงาน ให้รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผู้ตาม รับฟังและให้ค าปรึกษาแก่
ผู้ตาม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้ตามปฏิบัติตนในการงานอย่างมีความสุข และประสบความส าเร็จกับ
องค์การได้เป็นอย่างดี ดังที่ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ว่า 
 
“ถ้าผู้บริหารสตรี รู้จักสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา   
โดยการชื่นชม ให้เครดิตในผลงานของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า 
ตนเองมีความส าคัญ มีคุณค่า เกิดความเชื่อมั่น เชื่อใจและภาค
ถูมิใจในตัวผู้น า ท าให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน
มากยิ่งขึ้นมากขึ้น”  
                 (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้บริหารสตรี ควรเข้าหาผู้ตาม โดยการพูดคุยหรือรับฟังปัญหา 
ให้ค าชี้แนะแนวทาง ให้ก าลังใจ ตอบแทนผู้ตามตามความ
เหมาะสม เพ่ือให้เกิดแรงพลังในการท างานต่อไป”  
                            (ผู้ให้สัมภาษณ์ จ วันที่ 4 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“สิ่งที่ส าคัญที่สุด ในการบริหารคน คือ การให้ก าลังใจ แม้เพียง
พูดคุยเล็กน้อยกับลูกน้อง แค่นั้นก็จะเกิดพลังในการท างานแล้ว 
ถ้าจะให้ดี ผู้น าจะต้องสร้างบรรยากาศแบบครอบครัว เสมือน
ลูกน้องคือ คนหนึ่งในครอบครัว มีอะไรปรึกษากันได้ตลอด ใน
ฐานะผู้น า ก็ต้องให้ก าลังใจลูกน้อง อย่าไปซ้ าเติมในสิ่งที่พลาด
ไปแล้วเด็ดขาด และเม่ือเกิดสิ่งที่ดีก็ควร ให้ค าชื่นชม”  
           (ผู้ให้สัมภาษณ์ ง วันที่ 4 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
    2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ 
การที่ผู้น าเป็นผู้มีอุดมการณ์ที่บริสุทธิ์ มีจุดยืนที่ชัดเจน เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติ
ตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 





ของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ผู้น าจึงต้องรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ ดังที่ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้ว่า 
“การที่ผู้บริหารมีอุดมการณ์ที่ชัดเจน จะท าให้เกิดพลังในการ
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ง่ายยิ่งขึ้น เพ่ือขับเคลื่อนการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น”  
                  (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้น าที่มีอุดมการณ์ จะต้องเผชิญปัญหาไปพร้อมกับผู้ตามและ
แบ่งปันความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ”  
                  (ผู้ให้สัมภาษณ์ ข วันที่ 3 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้บริหารสตรีที่มีอุดมการณ์ สามารถถ่ายทอดทักษะต่างๆ ไป
ยังผู้ตาม ผู้น าจะต้องมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ ทุกเวลา 
แยกแยะระหว่างงานกับเรื่องส่วนตนได้”  
                  (ผู้ให้สัมภาษณ์ ค วันที่ 3 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
   3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
คือ การที่ผู้น ามีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับผู้ตามในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของแต่ละ
บุคคล และผู้น ามอบหมายงานอย่างท่ัวถึงโดยค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น ผู้น าจะดูแลผู้ตามให้ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการ
ท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ ดังที่ผู้เชี่ยวชาญได้กล่าวไว้
ว่า 
“ผู้บริหารสตรี จะต้องยอมรับความสามารถที่แตกต่างระหว่าง







ผู้ใต้บังคับบัญชา ง่ายต่อการท างานยิ่งขึ้น ”  
                (ผู้ให้สัมภาษณ์ จ วันที่ 4 เดอืน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้น า จะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ให้ค าแนะน า 
ปรึกษา ชี้แนะ ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และที่ส าคัญควร
มอบหมายงานตรงตามความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือจะ
ท าให้ผลงานนั้นมีคุณภาพ”  
                (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 




                (ผู้ให้สัมภาษณ์ ช วันที่ 6 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
    4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่
ผู้น ามีการสนับสนุน และส่งเสริมให้ผู้ตามมีการคิดในสิ่งใหม่ๆ ผู้ตามเกิดการตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่
เกิดขึ้นในหน่วยงานแล้วแก้ไขปัญหาโดยการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุป
ใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการ
เผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
“ผู้น าสตรี ต้องมีการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการแสดงความคิด 
ริเริ่มอย่างมีเหตุผล เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่ดีกว่า”  










    5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นการ
มองภาพของผู้น าด้วยการคิดไปข้างหน้า เป็นภาพในอนาคตที่มีความเป็นไปได้ หรือการคาดคะเนใน
สิ่งที่ควรเป็นไปได้เป็นสิ่งใหม่ๆ น่าตื่นเต้น สิ่งที่มีความจ าเป็นที่จะก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ พลังจะ
น าไปสู่การปฏิบัติ และการปฏิบัตินั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จแก่องค์การการมีวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และ
มีความเชื่อถือ จะท าให้การท าหน้าที่ขององค์การราบรื่นและเป็นไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 
“การมีวิสัยทัศน์ เกิดจากการคาดคะเนหรือความฝัน จะต้อง
อาศัยที่เจอะเจอ ผู้บริหารจะต้องศึกษาดูงานในโลกภายนอก 
จะท าให้ผู้บริหารนั้น สามารถเกิดความคิดกับสิ่งที่พบเจอ น ามา
พัฒนาสถานศึกษาได้”  
                        (ผู้ให้สัมภาษณ์ ค วันที่ 3 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เพราะจะท าให้
ความสามารถวางแผนในการบริหารจัดการกับสถานศึกษาได้
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง เกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด”  
            (ผู้ให้สัมภาษณ์ ง วันที่ 4 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ จะสามารถด าเนินงานตามแผนที่วางไว้ได้
ส าเร็จ ซึ่งจะท าให้โรงเรียนเจริญก้าวหน้าบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ”  
            (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
     
    6) ด้านการเป็นแบบอย่างเหมาะสม 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการเป็นอย่างที่เหมาะสม เป็นการ
ยอมรับ เชื่อถือและศรัทธาในตัวผู้น า คือ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ของตน มีการปฏิบัติตนเป็นผู้น าได้เหมาะสมกับบทบาท เป็นผู้น าโดยการปฏิบัติมากกว่า การ
พูด ใช้ผลการปฏิบัติงานของตนเองเป็นตัวอย่างของความส าเร็จ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้ผู้
ตามไดป้ฏิบัติตาม มีเมตตาธรรมต่อผู้ตามทุกคน มีเหตุผล มีคุณธรรม มีความยุติธรรม มีจริยธรรมและ





“ผู้น าที่เป็นแบบอย่างนั้น พูดแล้วต้องปฏิบัติในสิ่งที่พูด ปฏิบัติ
เป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม ปฏิบัติเป็นรูปธรรม”  
                                            (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“ผู้บริหารที่ดี จะต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งทางกาย วาจาและใจ เช่น การตรงต่อเวลา 
การใช้พูดด้วยความสุภาพ มีความซื่อสัตย์ และท่ีส าคัญผู้บริหาร
ประพฤติตนตามหลักศาสนา”  
            (ผู้ให้สัมภาษณ์ ข วันที่ 3 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“แบบอย่างที่ดี คือ พฤติกรรมที่ผู้น าทุกคนต้องมี การที่ผู้ตามจะ
ปฏิบัติตนดี ส่วนหนึ่งเกิดจากผู้น า ผู้ตามท่ียอมรับ เชื่อถือและ
ศรัทธาในตัวผู้น า ก็ต่อเมื่อผู้น าท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี ”  
            (ผู้ให้สัมภาษณ์ ซ วันที่ 6 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
    7) ด้านการกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการกระตุ้นให้เกิดการยอมรับ
เป้าหมายรวมของกลุ่ม คือ ผู้น ามีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการช่วยเหลือกับคนท างาน 
เพ่ือให้การท างานเป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน ท าให้ผู้รว่มงานไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน
เพ่ือกลุ่ม มีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองต่อความ




ท างาน อาศัยการวางแผน การยอมรับและการพัฒนาร่วมกัน
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม”  







บริหารงาน น าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี”  
                         (ผู้ให้สัมภาษณ์ ช วันที่ 6 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
“กลุ่มบุคคลจะประสบความส าเร็จในการท างาน คือ กลุ่มของ
บุคคลที่ท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุสู่ เป้าหมายของกลุ่มที่
ตรงกันนั้น ท าให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า    
ประโยชน์ส่วนตน”  
                         (ผู้ให้สัมภาษณ์ ก วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ.2561) 
    สรุปได้ว่าแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จะต้องพัฒนาภาวะผู้น า
ทุกๆด้านไปพร้อมกัน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม และด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม เพราะทุกด้านนั้นมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีทั้งสิ้น จึงสามารถเป็นผู้บริหาร
สตรีที่ดีได้ จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญโดยส่วนใหญ่เห็นพ้องต้องกันว่า ผู้บริหารสตรีมีอุปสรรคใน
การศึกษาเรียนรู้ และการควบคุมอารมณ์ ด้วยเหตุผลที่คล้ายกัน คือ มีภาระหน้าที่มากมายมหาศาล 
และอารามณ์นั้น เกิดจากการประสบกับเหตุการณ์ที่รับไม่ค่อยได้ อย่างไรก็ตาม ผู้เชี่ยวชาญได้
เสนอแนะรูปแบบและกิจกรรมเฉพาะ เพ่ือผู้บริหารสตรีได้มีทางออกในการแก้ปัญหาเหล่านี้ ด้วยการ
พัฒนาตนเองโดยไม่ต้องพ่ึงสิ่งใด คือ ผู้บริหารสตรีต้องพยายามทลายอุปสรรคนั้นให้ได้ และปรับ
ทัศนคติ แยกแยะเรื่องราวทุกเหตุการณ์นั้นได ้เพียงแค่ใช้เวลาท าอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เพ่ิมเติมด้วย
กระบวนการฮาลาเกาะฮฺและชูรอ (ประชุมหารือ) ซึ่งเป็นกิจกรรมที่ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่แนะน า ให้
การยอมรับ และยืนยันว่า สามารถส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีได้ 










สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
    บทนี้จะกล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย 
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
5.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
    การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังนี้ 
    5.1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
    5.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาด
โรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
    5.1.3 เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
 
5.2 วิธีการด าเนินการวิจัย 
    การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Method) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ซึ่ งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้า ตามล าดับ
ดังต่อไปนี้ คือ การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย การสร้างเครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
       1) ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้บริหารและ
ครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 31 
โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหารสตรี จ านวน 39 คน และครูจ านวน 2,461 คน รวมเป็นประชากรทั้งสิ้น 
2,500 คน ( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี. 2559 : 2 ) 
      2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสตรี จ านวน 31 คน 
ครผูู้สอน จ านวน 302 คน รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 333 คน  
      ส่วนผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์การวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารการศึกษา สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี และผู้บริหารสตรีในโรงเรียน





     5.2.2 เครื่องมือการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 รูปแบบ ประกอบด้วย แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้      
      1) แบบสอบถาม (Questitionnair) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ตามแนวคิดของ ลีเคิร์ท (Likert) เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 
   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
    ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด ( Open-ended Questitionnair) ส าหรับให้
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี  
     2) แบบสัมภาษณ์ (Interview) ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์อย่างไม่เป็น
ทางการ (Nonofficial) ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-
strutured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ประกอบด้วยถ้อยค าต่างๆ ในแบบสัมภาษณ์ แต่สามารถที่
จะปรับเปลี่ยน เพ่ิมเติม เพ่ือให้เกิดความชัดเจนของค าตอบได้ 
    5.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมาจาก คือ การเก็บรวมรวมข้อมูลจากเอกสาร 
ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ์ และการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยใช้แบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี  
    5.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    การวิเคราะห์ข้อมูล แบบสอบถามผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
    1) การวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ที่ 1 โดยหาค่าความถี่และค่าร้อยละ 
(Percentage) เฉลี่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   2) การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที ่2 โดยการค่าที (T-test) ค่าเอฟ (F-test) เพ่ือ 
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 









    การวิจัยแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานเอกชนจังหวัดปัตตานี ปรากฏผลวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้ 
    วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานเอกชนจังหวัดปัตตานีจาก
แบบสอบถาม ปรากฏผลดังนี้  
    ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ทั้ง 7 ด้าน คือ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี  และด้านกระตุ้นให้
เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาจ าแนกตามราย
ด้านพบว่าทุกด้านอยู่ใยระดับมาก โดยด้านที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด คือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม รองลงคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ 
ซึ่งมีรายละเอียด 7 ด้าน ดังนี้  
    1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมาก
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติท่ีดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน) ต่อเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัวตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้น
ก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน 
    2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ยวกับการภัคดี             
(อิบาดะฮฺ) ต่อพระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็น                  




ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป              
(อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน  
    3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความ
ตั้งใจ (อิฮฺติมาม) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ (มัสอูลียะฮฺ) 
อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคลตามล าดับ ส่วนข้อที่
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อน
ต าแหน่งทีสู่งขึ้น   
    4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่ วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมาก
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน (ตัคตีฏ) จัดการหลักสูตร
ภายในสถานศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของผู้ร่วมงาน
ให้ได้ประโยชน์มากที่สุด ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีจัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกัน
ได้  
    5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) ใน
การท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความ
เป็นไปได้ใหม่ๆท่ีน่าตื่นเต้น 
    6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน





ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (อุสวาตุลฮาสานะฮฺ) 
ตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮาดะฮฺ) ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด   
    7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผู้บริหารสตรีและครูมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ (ชูรอ) เพ่ือ
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่  (ตับลีฆ) ค าสอนอิสลาม
เกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์อิสลาม  
 
     วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการสอน 
    ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดของ
โรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการสอนต่างกัน 
    1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่งที่ต่างกัน โดยรวมพบว่า 
มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 
     2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีโรงเรียนขนาดเล็ก มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียน





    3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี  
    4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนที่ต่างกัน 
โดยรวมพบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์ ในการสอน 6 - 10  ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 
ปีและประสบการณ์ในการสอนมากกว่าหรือเท่ากับ 11   ปี 
    วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี 
      ผลการประมวลข้อเสนอแนะจากค าถามปลายเปิด จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ
และผู้บริหารสตรีเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี สามารถสรุปไว้ดังนี้ 
    1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารสตรีสมควรที่จะต้องสร้างสถานที่ท างานให้




แสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารสตรี
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงาน โดยให้ความไว้วางใจแก่คนทุกคน ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีมี
การสนับสนุนให้คณะครูส่งผลงานวิชาการ เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียนการสอน ผู้บริหารสตรีพูดคุย 
เพ่ือท าการดลจิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน ผู้บริหารสตรีสร้างการ
สื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่องผู้บริหารสตรีให้ความเชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่า





    2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสตรีควรเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามที่
บริสุทธิ์ใจ เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรี
แสดงการการมีจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงข้อคิดเห็นต่อปัญหาโต้แย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารสตรีเป็นผู้
ปฏิรูป แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน ผู้บริหารสตรีให้
ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระในการตัดสินใจ
แก่ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ ผู้บริหารสตรีมีพลังและมีความเชื่อมั่นในตนเอง
ผู้บริหารสตรีมีความฉลาดและมีความรู้ สามารถสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน ที่จะแก้ปัญหาและ
เอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ ยวกับการภัคดีต่อ
พระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ ผู้บริหารสตรี  เป็น
ผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม และผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์
ของงานในระดับสูง ตามล าดับ 
    3) ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสตรีควรมอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล และมอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบอย่าง
ทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ผู้บริหารสตรี เป็นพี่เลี้ยง
คอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล ผู้บริหารสตรีท าการแนะน าตักเตือน ที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ผู้บริหารสตรีคอยอ านวยความสะดวกและให้
ความช่วยเหลือ วิธีการท างานของบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารสตรีแสดงความเป็นกันเองและ
ถ่อมตน ในการปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ผู้บริหารสตรีรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ (อิฮฺติมาม) และผู้บริหารสตรีส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มี
ความสามารถพิเศษให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามล าดับ 
    4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารสตรีควรสนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมี
การคิดการแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ ผู้บริหารสตรีทราบถึงปัญหาที่หน่วยงานก าลัง
ประสบอยู่และแจ้งให้บุคลากรแต่ละฝ่ายเร่งให้มีการแก้ปัญหา ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถ
ของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด ผู้บริหารสตรี จัดการอบรมทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
แทนกันได้ ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทายสติปัญญาของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนจัดการ
หลักสูตรภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสตรีใช้วิธีการตั้งค าถามเพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือน
ร่วมงานให้มีความมั่นคงควบคุมตนเองได้และเป็นตัวของตัวเองเสมอ ผู้บริหารสตรีและบุคลากร
ร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เป็นผลให้การแก้ปัญหาในการ





สถานที่ เพื่อพัฒนาปัญญาของผู้ร่วมงาน ตามล าดับ 
    5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้บริหารสตรีควรมีวิสัยทัศน์ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ
ที่น่าตื่นเต้น รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 
ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตาม
เรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้บริหารสตรีให้มีการสร้างทีมงาน เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคน
อ่ืนๆ ที่ติดภารกิจ ผู้บริหารสตรี เผยแผ่ โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอนอิสลามในการแก้ปัญหาการ
ท างาน ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจในการท างาน เพ่ือแสวงหาความ 
โปรดปรานจากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น และผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่าง
ชัดเจน ตามล าดับ 
    6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ผู้บริหารสตรีต้องมีความกล้าหาญ มีความ
เด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด มีนิสัยมีนิสัยสัจจะ (ศิกดิก) พูดจริงท าจริงและรักษา
สัญญา ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (อุสวาตุลฮาสานะฮฺ) ตามหลักคุณธรรม
จริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มี
มนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้การท างานเกิดความราบรื่น ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮา
ดะฮฺ) ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรม (อัคลาก) อิสลามเป็น
หลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) 
ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน จะท างานได้ส าเร็จ ผู้บริหารสตรีมี
วินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการสร้างวินัยให้กับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษา
อามานะฮฺ (รับผิดชอบ) ต่อหน้าที่อันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการ
รักษาอามานะฮฺ (รับผิดชอบ) ต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร ผู้บริหารสตรีแสดงเป็น
แบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลาม (อูคูวะฮฺอิสลามียะฮฺ) ระหว่างสมาชิกในองค์กร เพ่ือท างาน
เป็นทีม และผู้บริหารสตรี อดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ ตามล าดับ 
    7) ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ผู้บริหารสตรีควรร่วมมือกับคณะ
ครูประชุมปรึกษาหารือ เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน มีการให้ค าปรึกษาแก่
บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  เพ่ือมุ่ง สู่
เป้าหมายเดียวกัน ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้เสร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารสตรีท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกผูกพันอยู่กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ผู้บริหารสตรีส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและพัฒนาเป้าหมาย
ของโรงเรียน ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่ค าสอนอิสลามเกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตาม
มโนทัศน์อิสลาม ผู้บริหารสตรีเป็นผู้คอยให้การตักเตือน เพ่ือให้เกิดความเลื่อมใสเกี่ยวกับค าสอน
อิสลามผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการประเมินความก้าวหน้าของการปฏิบัติตามเป้าหมายของ




เป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ แก้ปัญหาสู่
เป้าหมายของโรงเรียน 
      ส่วนจากการสัมภาษณ์ผู้เชียวชาญและผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ทั้ง 7 ด้าน มีความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานีได้ ซึ่งมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเป็นรายด้าน
สามารถสรุปและล าดับความส าคัญข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 
       1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารต้องกระตุ้นสร้างแรงพลังให้กับผู้ตาม เพ่ือช่วย
ผลักดันให้ผู้ตามปฏิบัติหน้าที่การงานและท าสิ่งเหล่านั้นออกมาอย่างดีที่สุด ผู้น าพยายามจะต้องสร้าง
บรรยากาศแบบครอบครัว พูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน ผู้น าท า
ให้ผู้ตามเกิดพลังอ านาจชนิดหนึ่งที่ใช้ในการขับเคลื่อนการคิดและการกระท าที่พึงประสงค์ โดยไม่ต้อง
อาศัยแรงจูงใจภายนอก ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในขึ้น กระตุ้นให้เกิดการคิดและการกระท าในสิ่งที่พึง
ประสงค์ การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการสร้างให้ เกิดขึ้นจากจิตวิญญาณ ซึ่งเป็นแก่นแท้ของผู้ตาม 
โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจของผู้ตาม ด้วยอาศัย “การส านึกรู้” ซึ่งผู้น าจะสร้างแรงบันดาลใจโดยการ
สร้างความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ชื่นชมในการงานที่ผู้ตามปฏิบัติ สร้างความศรัทธาในผลงาน ให้รางวัล
หรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผู้ตาม รับฟังและให้ค าปรึกษาแก่ผู้ตาม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตนในการงานอย่างมีความสุข และประสบความส าเร็จกับองค์การได้เป็นอย่างดี  
      2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้น าจะต้องมีอุดมการณ์ท่ีบริสุทธิ์ มี
จุดยืนที่ชัดเจน เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจ เมื่อได้
ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ผู้น า
จะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ผู้น าจึงต้องรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ   
       3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล ให้ค าแนะน าและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค๊ช 
(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ค านึงถึงความรู้ 





ความก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่และดีที่สุด โดยผู้ตามจะไม่ต้องกังวล 
      4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีด้านการกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้น าควรให้การสนับสนุน และส่งเสริมให้ผู้ตามมีการคิด
ในสิ่งใหม่ๆ ผู้ตามเกิดการตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานแล้วแก้ไขปัญหาโดยการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี การ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบ
ใหม่ๆ การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
      5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้น าต้องมีคิดการณ์ไกล เป็นภาพในอนาคตที่มีความ
เป็นไปได้ หรือการคาดคะเนในสิ่งที่ควรเป็นไปได้เป็นสิ่งใหม่ๆ น่าตื่นเต้น สิ่งที่มีความจ าเป็นที่จะ
ก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ และการปฏิบัตินั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จแก่
องค์การการมีวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และมีความเชื่อถือ จะท าให้การท าหน้าที่ขององค์การราบรื่นและ
เป็นไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่ เหมาะสม ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการเป็นอย่างที่เหมาะสม ผู้น าจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่ยอมรับ 
เชื่อถือและในผู้ตามนั้นเกิดการศรัทธา โดยการที่บริหารสตรีจะต้องมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของตน มีการปฏิบัติตนเป็นผู้น าได้เหมาะสมกับบทบาท เป็นผู้น าโดยการปฏิบัติ
มากกว่า การพูด ใช้ผลการปฏิบัติงานของตนเองเป็นตัวอย่างของความส าเร็จ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้ผู้ตามได้ปฏิบัติตาม มีเมตตาธรรมต่อผู้ตามทุกคน มีเหตุผล มีคุณธรรม มีความ
ยุติธรรม มีจริยธรรมและบุคลิกภาพที่ดี จนเป็นที่ยอมรับเชื่อถือศรัทธา ยึดมั่นในหลักศาสนาและการ
ครองตน 
      7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผลปรากฏว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม คือ 
ผู้น าจะต้องมีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและให้การช่วยเหลือกับผู้ตาม เพ่ือให้การท างานเป็น
กลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน ท าให้ผู้ตามไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่ม มีความสามารถ
ในการโน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จ โดย








    จากผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี มีประเด็นทีควรน ามาอภิปราย
ดังนี้ 
    5.4.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ทั้ง 7 ด้าน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม และด้านกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม อภิปรายผลได้ดังนี้ 
      1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 14 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวม
ของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอ โพธาราม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ที่ส่งผลการวิจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของสมเกียรติ บาลลา (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 พบว่า 
ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ใน
ระดับมากทุกรายข้อ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง สอดคล้องกับชุตินันท์ แดงสกล (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลใน อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร สอดคล้องกับผลวิจัยของอรรถ
วิท ชื่นจิตติ์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกับผลวิจัยของพนัชกร ภูบรม (2558) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของภูมิศักดิ์ จิตบุญ (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
การรับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 สอดคล้องกับผลวิจัย
ของนารินทร์ เดชสะท้าน (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด




      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญในเรื่อง
การสร้างสถานที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิด
ความกระชุ่มกระชวยในการท างาน ผู้บริหารสตรีตั้งมาตรฐานในการท างานไว้สูง เพ่ือกระตุ้นและท้า
ทายความสามารถของผู้ร่วมงานผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติที่ดีเป็นการคิดในแง่บวกต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันแก้ไข
ปัญหา ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสตรี
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้ความไว้วางใจแก่คนทุกคน ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแก่
ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุนให้คณะครูส่งผลงานวิชาการ เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียนการ
สอน ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือท าการดลจิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน 
ผู้บริหารสตรีสร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่องผู้บริหารสตรีให้ความ
เชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ และผู้บริหารสตรีสร้างค่านิยมในการ
ท างาน โดยเรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมีความเสียสละสูง   
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก  
      2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรี
และครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 12 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของธวัยชัย หอมยาม
เย็น (2548) ท าการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 สอดคล้องกับผลการวิจัยของสมเกียรติ บาล
ลา (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานี เขต 1 พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมากทุกรายข้อ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของกาญจนา ศรีผัก
หอม (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาในจังหวัดขอนแก่น 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของสาธิตา เสมอชีพ (2557) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง




จิตบุญ (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของพระกฤศกร 
อัครภพเมธี (2557) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย      
    ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรี มีอุดมการณ์อิสลามท่ีบริสุทธิ์ใจ 
เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง ผู้บริหารสตรีแสดงการการมีจุดยืนที่
ชัดเจนในการแสดงข้อคิดเห็นต่อปัญหาโต้แย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป แนวคิด วิธีการ 
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน  ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระ ในการตัดสินใจแก่ครูผู้สอนมากกว่าการ
ยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ ผู้บริหารสตรีมีพลังและมีความเชื่อมั่นในตนเองผู้บริหารสตรีมีความ
ฉลาดและมีความรู้ สามารถสร้างความม่ันใจให้กับผู้ร่วมงาน ที่จะแก้ปัญหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 
ได้ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ยวกับการภัคดีต่อพระองค์อัลลอฮฺอย่าง
เคร่งครัด ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ ผู้บริหารสตรี เป็นผู้มั่นคง ชัดเจใน
หลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานที่
ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม และผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน
ในระดับสูง 
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก 
      3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 8 ข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากท้ังหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของของขวัญตา 
เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัฒนชัย เนสะและ (2555) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดสตูล ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของปัทมวัลย์ บุญถนอม (2560) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลุ่มเครือข่าย
สหวิทยาเขตชลบุรี 2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญในเรื่อง





บุคคล ผู้บริหารสตรี เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล ผู้บริหารสตรีท า
การแนะน าตักเตือนที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ผู้บริหารสตรีคอย




      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก 
      4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 8 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของ
ด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของมูนาดียา วาบา (2560) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
จังหวัดปัตตานี สอดคล้องกับผลการวิจัยของวิริยา จันทพันธ์ (2558) ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร สอดคล้องกับผลการวิจัยของภูมิศักดิ์ จิตบุญ 
(2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ข องครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุนิดา 
พาภักดี (2555 : บทคัดย่อ) ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ า จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ก ารศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิด (ตัฟกีร) แก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสตรีทราบถึงปัญหาที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่และแจ้งให้บุคลากรแต่ละฝ่ายเร่งให้มีการ
แก้ปัญหา ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด ผู้บริหารสตรี 
จัดการอบรมทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทาย
สติปัญญาของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาส
ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน จัดการหลักสูตรภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสตรีใช้วิธีการตั้ง






ระบบ เป็นผลให้การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย ผู้บริหารสตรีให้มีการปรึกษาหารือ 
เพ่ือท าการแก้ปัญหาของการพัฒนาการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง และผู้บริหาร
สตรีจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือพัฒนาปัญญาของผู้ร่วมงาน  
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาอยู่ในระดับมาก 
       5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เมื่อพิจารณารายข้อท้ัง 8 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของ
ด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของทองค า พิมพา (2556) ท าการวิจัยเรื่อง 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอ่างทอง ผลการวิจัยด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พบว่า อยู่ในระดับ
มาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของมูเดียนา วาบา (2560) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี  ผลการวิจัย
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ถึงความ
เป็นไปได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 
ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้
ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้บริหารสตรีให้มีการสร้างทีมงาน เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ที่ติด
ภารกิจ ผู้บริหารสตรี เผยแผ่ โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอนอิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน 
ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพื่อให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจในการท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน
จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น และผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน   
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการมี
วิสัยทัศน์กว้างไกลอยู่ในระดับมาก 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรี
และครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 13 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของนารินทร์ เดช




เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ผลการวิจัยด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม พบว่า 
อยู่ในระดับมาก 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีความกล้าหาญ มี
ความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด ผู้บริหารสตรีมีนิสัยมีนิสัยสัจจะ พูดจริงท าจริง
และรักษาสัญญา ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลาม
และท่ัวไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้
การท างานเกิดความราบรื่น ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเทต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ผู้บริหาร
สตรีแสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรมอิสลามเป็นหลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ ผู้บริหารสตรี
แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺทั้งต่อหน้าและลับหลัง ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน 
จะท างานได้ส าเร็จ ผู้บริหารสตรีมีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการสร้างวินัยให้กับผู้ร่วมงาน 
ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺต่อหน้าที่อันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺต่อหน้าที่ เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร ผู้บริหาร
สตรีแสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลามระหว่างสมาชิกในองค์กร เพ่ือท างานเป็นทีม 
และผู้บริหารสตรีมีความอดทน สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ 
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
      7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 
11 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกั บ
ผลการวิจัยของพนัชกร ภูบรม (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ด้านกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม อยู่ในระดับมาก     
         ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญกับคณะ
ครูประชุมปรึกษาหารือ เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมี
การให้ค าปรึกษา แก่บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้
ท างาน  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ
ท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารสตรีท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกผูกพันอยู่กับ เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ผู้บริหารสตรีส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและ
พัฒนาเป้าหมายของโรงเรียน ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่ค าสอนอิสลามเกี่ยวกับเป้าหมายของ





เป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการประเมิน ความก้าวหน้าของ
การปฏิบัติตามเป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ 
แก้ปัญหาสู่เป้าหมายของโรงเรียน 
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการเกื้อกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่มอยู่ในระดับมาก 
     5.4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ที่มีต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการสอนต่างกัน พบว่า 
       1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่งที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการค านึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล
และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ สอดคล้องกับผลการวิจัยของกาญจนา ศรีผักหอม 
(2559) ซ่ึงได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาในจังหวัด
ขอนแก่น พบว่า ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาในจังหวัดขอนแก่น ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของนฤมล โยคานุกูล (2556) ซึ่งได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาพบว่า ผลการ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามสถานภาพโดยรวมและรายด้านมีพฤติกรรมแตกต่างกันอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมปฏิบัติมากกว่าครูผู้สอน  
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ
เป็นครูผู้สอน มีจ านวนมาก และครูผู้สอน มีการพัฒนาตนเอง อาจจะเป็นผลท าให้ได้รับการพัฒนา
ตนเองทั้งในด้านความรู้ เจตคต ิค่านิยม ความคิด ซึ่งผลจากการได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์ มาใช้
ในการตอบแบบสอบถาม โดยอาศัยประสบการณท์ี่ได้เข้าสัมผัสและใกล้ชิดกับผู้บริหารสตรี  
      2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่ต่างกันคือ 
โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมพบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน






ขนาดใหญ่ สอดคล้องกับผลการวิจัยของพนัชกร ภูบรม (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นาการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า ครูที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ โดย
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุภัทรา นุชสาย (2553) ได้ศึกษาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้ง
ในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 ผลการวิจัยพบว่าภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยภาพรวม และรายด้านไมมี่ความ
แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ใน
โรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนบุคลากรน้อย ท าให้มีโอกาสสัมผัส ใกล้ชิด สนิทสนมกับผู้บริหารมากกว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนขนาดกลางและใหญ่ จึงท าให้มีโอกาสแสดงออกถึงความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ หรืออาจจะเป็นเพราะว่า ขนาดของสถานศึกษามีส่วนส าคัญในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จ รวดเร็ว และบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยภาระงาน
ของโรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนจ ากัด ท าให้กระจายภาระงานได้ตามเหมาะสมของแต่ละคน ผู้บริหาร
แสดงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการแสดงออกภาวะผู้น าอย่างเต็มที่ ท าให้ผู้ตามมองประสิทธิภาพ
ในตัวผู้น าได้ชัดเจน 
       3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน 
โดยรวมพบว่า พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ ส าหรับรายด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการเกื้อกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ตามล าดับ ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการเป็นแบบอย่าง
ที่เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี สอดคล้อยกับงานวิจัยของ




สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต  3 พบว่า ผู้บริหารและ
ครูผู้สอนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต  3 โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของแสงเดือน กมลมาลย์ (2552) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรี กุมภิโร (2554) ที่ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของข้าราชการกลุ่มเครือข่ายวังบูรพา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี สามารถจดจ า สังเกต วิเคราะห์ สังเคราะห์ พฤติกรรมหรือการปฏิบัติตนของ
ผู้บริหารได้มากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่ มีระดับการศึกษาน้อย ในปัจจุบันผู้บริหารและครูผู้สอน มี
การพัฒนาตนเอง โดยเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรีเพ่ิมมากขึ้น เป็นผลท าให้ได้รับการ
พัฒนาตนเองทั้งในด้านความรู้ เจตคต ิค่านิยม ความคิด ความเชื่อ และบุคลิกภาพมากกว่า ซึ่งผลจาก
การได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์จากอาจารย์ในสถานศึกษา จากกิจกรรมการเรียนการสอนในชั้น
เรียน ผู้บริหารและครูผู้สอนที่ศึกษาต่อในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรีย่อมน าความรู้ใหม่ๆ  มาใช้โดย
บูรณาการกับประสบการณ์เดิมที่มีอยู่เป็นศาสตร์ในการบริหารงาน ท าให้มีภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน  
     4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนที่
ต่างกัน โดยรวมพบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการสอน 6  - 10  ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 
ปีและประสบการณ์ในการสอนมากกว่าหรือเท่ากับ 11   ปี สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุนิดา พา
ภักดี (2560) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ า จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์การ
ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
อนุบาลประจ า จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 




ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการพบว่า 
ครูที่มีประสบการณ์การสอนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน และพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้  อาจเป็นเพราะว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามที่ มี
ประสบการณ์ท างานมาก มีโอกาสที่เกี่ยวข้องสัมผัสกับการท างานของผู้บริหารสตรีมากกว่า หรือจาก
การได้ร่วมงาน การประสบพบเห็น การสังเกตท าให้สามารถตอบแบบสอบถามได้ชัดเจน โดยการ
รวบรวมเอาประสบการณ์ที่ได้พบเจอนั้น มาเป็นประโยชน์มาแสดงออกถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสตรีมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์น้อย  
 
5.5 ข้อเสนอแนะ 
    งานวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี มีประเด็นข้อเสนอแนะจากงานวิจัยในครั้งนี้
และข้อเสนอแนะส าหรับวิจัยครั้งต่อไป ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
    5.5.1 ข้อเสนอแนะในท าการวิจัยในครั้งนี้ 
    ข้อค้นพบจากการวิจัยจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ที่มีค่าเฉลี่ยระดับต่ า ควรส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ในแต่ละ
ด้าน ดังนี้ 
        1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารสตรีควรมีการส่งเสริมและพัฒนาเกี่ยวกับการพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน และควรมีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงานด้วย 
      2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ผู้บริหารสตรีควรมีการส่งเสริมและพัฒนาให้มีการผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ 
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน และให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ในการตัดสินใจแก่
ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ 
      3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการค านึงถึงความเป็น






      4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้บริหารสตรี ผู้บริหารสตรีควรมีการส่งเสริมและพัฒนาให้มีการจัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ผู้บริหารสตรี และจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือพัฒนาปัญญาของ
ผู้ร่วมงาน 
       5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ผู้บริหารสตรีควรมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่น่าตื่นเต้น และผู้บริหาร 
สตรีควรแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน    
      6) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม ผู้บริหารสตรีควรมีความกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด
และอดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์ในทุกๆ สถานการณไ์ด้ 
      7) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผู้บริหารสตรีควรมีการแสดงออกถึงการเผยแผ่ค าสอนอิสลาม เกี่ยวกับ
เป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์อิสลาม เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
   5.5.2 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งต่อไป 
    1) ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
สถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสังกัดอ่ืนๆ 
    2) ควรมีการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในกรอบแนวคิด 
ทฤษฎีอื่นๆ ที่มีความครอบคลุมทั้งการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ  
    3) ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพ่ือศึกษารูปแบบ และปัจจัยการ
บริหารจัดการสถานศึกษาที่มีข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
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นิรันดร์ เปริน. 2556. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด  
     ส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2. สารนิพนธ์ 
   หลักสูตรปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยปทุมธานี. 
บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ. 2544. ความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
     บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 
     สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา. ปริญญานิพนธ์การศึกษา 
   มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.   
ประยุทธ ชูสอน. 2548. พฤติกรรมภาวะผู้น าและแนวทางการพัฒนาสู่ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ  
   ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์  
   ปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย.  
   มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
ปรารถนา ทิพย์สีนวล. 2547. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
     โรงเรียนกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงานเขต 
     พื้นที่การศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 1. ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 








พระกฤศกร อัครภพเมธี. 2557.การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตคลองเตย. มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร     
การศึกษา ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์  
     จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ปัทมวัลย์ บุญถนอม. 2560. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น 
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายสหวิทยาเขตชลบุรี 2      
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18. มหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 
การศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
พนัชกร ภูบรม. 2558. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ. วิทยานิพนธ์มหาบัณฑิต สาขาวิชา    
การบริหารการศึกษา คณะศิลปะศาสตร์และศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยปทุมธานี. 
พนิดา ดามาพงษ.์ 2534. การพัฒนาแบบประเมินภาวะผู้น าสุขภาพดีถ้วนหน้าของสาธารณสุข 
     อ าเภอ. วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาสาธารณสุขศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย  
     มหาวิทยาลัยมหิดล. 
เพ็ญพร ทองค าสุก. 2553. ตัวแบบสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
     สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน. วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแก่น.  
ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ. 2551. รูปแบบเครือข่ายการเรียนรู้ทางการบริหารศึกษาส าหรับผู้บริหาร 
     สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน. วารสารการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
ภัทรกร วงศ์สกุล. 2555. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพของการบริหารโรงเรียน  
สังกัดกรุงเทพมหานครในเขตลาดกระบัง.วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต,   
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ภูมิศักดิ์ จิตบุญ. 2556. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู  
     สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร     
   มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทร์เกษม. 
มูนาดียา วาบา. 2560. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
        โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี. ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 






ไมตร ีคงนุกูล. 2553. การศึกษาภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติ 
     คินเคดกรุงเทพ. สารนิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
รัตติกาล กิมเยื้อน. 2558. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ   
     และการจัดการความรู้ ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการท างาน ของพนักงานบริษัท  
     ไทยการ์เม้นท์ เฮ็กซ์ปอร์ต จ ากัด ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร. สารนิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่ง  
     ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทั่วไป   
     บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม 
รัตติกรณ ์จงวิศาล. 2543. ผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิต  
     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. ดุษฎีนิพนธ์ วิศวกรรมศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
     (พฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์) บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
วรรณดี  ชูกาล. 2540. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการ ความ 
     พึงพอใจในงานปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดม่ันในองค์กรของอาจารย์พยาบาล  
     วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขา 
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     ความรู้ ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
     ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1. ภาคนิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
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              มหาวิทยาลัยบูรพา. 
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       บันทึกข้อความ 
 
 
ส่วนงาน   วิทยาลัยอิสลามศึกษา  ส านักงานเลขานุการ           ๐๖๒-๐๘๗๓๘๗๙ 
ที่   มอ  ๗๕๑/ว๙๑๓            วันที่  ๔  สิงหาคม   ๒๕๖๐     
เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
เรียน    รองศาสตราจารย์ ดร.อิบรอฮีม  ณรงค์รักษาเขต  
  ด้วย นางสาวซูไอดา สะมะแอ รหัสนักศึกษา  ๕๗๒๐๔๒๐๑๒๐  นักศึกษาระดับ 
ปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษาอิสลาม วิทยาลัยอิสลามศึกษา ก าลังท า
วิทยานิพนธ์เรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี”  โดยมี  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อะห์มัด ยี่สุ่นทรง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
ในการนี้ วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ได้กรุณาเป็น
ผู้ เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม ตลอดทั้ง  ให้
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้วิจัยในการปรับปรุงเครื่องมือเพ่ือการวิจัยต่อไป พร้อมนี้  ขอ
ส่งแบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ และข้อมูลส าหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม วิทยานิพนธ์เรื่อง 
“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี” จ านวน ๑ ชุด  
จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย  จักขอบคุณยิ่ง 
 




                                                      (ดร.ยูโซะ  ตาเละ) 
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                                                      (ดร.ยูโซะ  ตาเละ) 









































ที่ ศธ ๐๕๒๑.๒.๐๘/ว๑๔๒๓                   วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
             มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
             ถนนเจริญประดิษฐ์ ต าบลรูสะมิแล 
                อ าเภอเมือง จังหวัดปัตตานี 
 
                ๓๐  สิงหาคม  ๒๕๖๐ 
 
เรื่อง    ขอความอนุเคราะห์ข้อมูลเพื่อการวิจัยของนักศึกษาปริญญาโท 
 
เรียน    ผู้บริหารโรงเรียน                                                             . 
 
สิ่งที่ส่งมาด้วย    ๑. แบบสอบถาม เพ่ือการวิจัยส าหรับผู้บริหาร        จ านวน         ชุด 
  ๒. แบบสอบถาม เพ่ือการวิจัยส าหรับครู         จ านวน         ชุด 
 
  ด้วยนางสาวซูไอดา สะมะแอ รหัสนักศึกษา ๕๗๒๐๔๒๐๑๒๐ นักศึกษาระดับ
ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษาอิสลาม วิทยาลัยอิสลามศึกษา ก าลังท า
วิทยานิพนธ์เรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี” โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อะห์มัด ยี่สุ่นทรง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา  
 
     ในการนี้ นักศึกษาจะต้องเก็บข้อมูลจากบุคลากรโรงเรียนของท่านโดยการตอบ
แบบสอบถามและสัมภาษณ์จากท่าน จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านให้ข้อมูลในครั้งนี้ เพ่ือ
ด าเนินการวิจัยต่อไป 
     
    จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์และขอขอบคุณเป็นอย่างสูง มา ณ 
โอกาสนี้ 
 
                                
              ขอแสดงความนับถือ  
 
 
                       (รองศาสตราจารย์ ดร.อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต)  
                                    รองผู้อ านวยการฝ่ายบัณฑิตศึกษาและวิจัย รักษาการแทน 
            ผู้อ านวยการวิทยาลัยอิสลามศึกษา 
 
ส านักงานเลขานุการ  
โทร ๐๖-๒๐๘๗-๓๘๗๙  




























เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ค าชี้แจง  : 




                                           
                      +1 = แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม      
       0 = ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่      
     -1 = แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม  
        โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความ
สอดคล้องหรือถูกต้องเพียงใด   





+1 0 -1 






ท า ให้ ผู้ ร่ วม  งานมีแรงจู ง ใจ









       ก.   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
1 ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้
เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน 
    
2 ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างาน
กั น เป็ นญามาอะ ฮฺ (ที ม )  ได้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 
    
3 ผู้บริหารสตรีมีการอัดดะอฺมฺ (สนับสนุน) 
ให้คณะครูส่งผลงานอิลมียะฮฺ (วิชาการ) 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียนการสอน 
    
4 ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติท่ีดีเป็น              
การฮุสนุซซอน (คิดในแง่บวก) ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 




    
 
 
แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม เพ่ือ
ประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อค าถาม มีความเหมาะสมใน
การน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะท าการ
ประเมินความเที่ยงตรงในตอนที่ 2 โดยได้ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณา










+1 0 -1 
อย่างเต็มที่พูดคุย เพ่ือท าการดล
จิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม มีการตั้ง





ผู้ร่วมงานที่ท า งานหนัก ให้ความ










      ก.   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
6 ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือท าการอีษาร  (ดล
จิต) โดยใช้ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้น
ก าลังใจในการท างาน 
    
7 ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มี
บรรยากาศแบบครอบครัว 
    
8 ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงานที่
ท างานหนัก 
    
9 ผู้บริหารสตรีตั้งมะอฺยาร (มาตรฐาน) ในการ
ท างานไว้สูง เพ่ือกระตุ้นและท้าทาย
ความสามารถของผู้ร่วมงาน 
    
10 ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน 
โดยให้ความไว้วางใจและ               อิก
รอมุนมุสลิมีน (ให้เกียรติต่อมุสลิม) ด้วยกัน 
    
11 ผู้บริหารสตรีสร้างค่านิยมในการท างาน โดย
เรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมีความตัฏฮียะฮฺ 
(เสียสละ) สูง 
    
12 ผู้บริหารสตรีสร้างการสื่อสารแบบเปิดและ
ให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง 
    
13 ผู้บริหารสตรีให้ความยากีน (เชื่อมั่น) ในตัว
ผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมาย
ได้ส าเร็จ 
    
14 ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญ
ต่อความส าเร็จของงานและอาฮัมมียะฮฺ 
(ความส าคัญ) ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 










+1 0 -1 
        ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง










มี ความคิ ดที่ อิ ส ระ  มี จุ ดยื นที่
ชัดเจนมีพลังและความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีการแสดงการคาดหวัง















ผล ง านนั้ น จ า เ ป็ นต้ อ ง มี ก า ร
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  
     ข.   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 




    
 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามท่ี
บริสุทธิ์ใจ    (อิคลาศ) เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺ
องค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง 
    
 ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ใน
การตัดสินใจแก่ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎ
และระเบียบเป็นเกณฑ์ 




    
 ผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวังต่อ
ผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับสูง 
    
 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด 
วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ใน
การบริหารงาน 
    
 ผู้บริหารสตรีมีพลังและมีความเชื่อม่ัน 
(ยากีน) ในตนเอง 




    
 ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการก าหนด
เป้าหมาย(ฮาดัฟ) ที่ชัดเจนในการท างาน 


















    
11 ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่าง
ประทับใจ 
    
12 ผู้บริหารสตรี เป็นผู้มั่นคงในหลักการ 
อุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ 
    
      ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้ านการค านึ งถึ งความเป็น
ปั จ เ จกบุ คคลของผู้ บ ริ ห า ร 







พั ฒ น า ต น เ อ ง ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า 
มอบหมายหน้าที่รับผิดชอบอย่าง
ทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ตาม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ ค ว า ม
เหมาะสมของแต่ละบุคคล คอย
อ านวยความสะดวก  คว าม
ช่วยเหลือและค าแนะน าวิธีการ




 ค.   ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 












    
4 ผู้บริหารสตรี เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน า
วิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบฟัรดุน 
(รายบุคคล) 
























     ค.   ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
6 ผู้บริหารสตรีท าการนาศฮีะฮฺ (แนะน า
ตักเตือน) ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า
ของผู้ร่วมงานเปน็รายบุคคล 









    










พู ดคุ ย  ท้ าทายสติปัญญาของ





     ฆ.   ด้านการกระตุ้นทางปญัญา 
1 ผู้บริหารสตรีใช้วิธีอิสติฟฮาม (การตั้ง
ค าถาม) เพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
    
2 ผู้บริหารสตรีจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
เพื่อพัฒนาปญัญาของผู้ร่วมงาน 








    
5 ผู้บริหารสตรีท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จ










ค านิยาม ข้อ ข้อค าค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม +1 0 -1 
สอบถามปัญหาที่หน่วยงานก าลัง
ประสบอยู่และแจ้งให้บุคลากร
แต่ ล ะฝ่ า ย ร่ ว ม เ ร่ ง ใ ห้ มี ก า ร







ผู้ ร่ ว มงานมี ส่ วนร่ วม ในการ
วางแผนจัดการหลักสูตรภายใน



















    
8 ผู้บริหารสตรีให้มีการชูรอ (ปรึกษา 
หารือ) เพ่ือท าการฮัลลุนมะชากิล 
(แก้ปัญหา) ของการพัฒนาการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง 






    
10 ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้า
ทายสติปัญญาของผู้ร่วมงาน 
    
11 ผู้บริหารสตรี จัดการตัดรีบ (อบรม) 
ทีมงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานแทน
กันได้ 
    
12 ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีอัตตัม
มียะฮฺ อัษษาตียะฮฺ (การพัฒนาตนเอง) 
    
 
172 
ค านิยาม ข้อ ข้อค าค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม +1 0 -1 
         ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง








ได้  แสดงออกในด้ านต่ า งๆ  คื อ
ผู้บริหาร มีวิสัยทัศน์ถึงความเป็นไป















การแก้ ปัญหาการท า ง าน  เ พ่ื อ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ
ในที่สุด 
    ง.   ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
1 ผู้บริหารสตรีมีบะศีเราะฮฺ (วิสัยทัศน์) ถึง
ความเป็นไปได้ใหม่ๆท่ีน่าตื่นเต้น 
    
2 ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 
    
3 ผู้บริหารสตรีมีบาศีเราะฮฺ (วิสัยทัศน์) 
และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยัง
ผู้ร่วมงาน 
   
 
 
4 ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ไม่ล้าหลัง ติดตาม
เรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 









ท างาน เพื่อแสวงหาความริฎอ (โปรด
ปราน) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น 
    
7 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่
น่าสนใจอย่างชัดเจน 
    










ค านิยาม ข้อ ข้อค าค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม +1 0 -1 
      ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง




























     จ. ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม 
1 ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการมูญา
ฮาดะฮฺ (ทุ่มเท) ต่อภารกิจที่ต้องท า 










    
4 ผู้บริหารสตรีมีนิสัยมีนิสัยศิกดิก (สัจจะ) 
พูดจริงท าจริงและรักษาสัญญา 













    
8 ผู้บริหารสตรีศอบัร (อดทน) สามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ 





ค านิยาม ข้อ ข้อค าค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ




       จ. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (ต่อ) 
9 ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่า
ผู้ร่วมงาน จะท างานได้ส าเร็จ 




องค์กร เพื่อท างานเป็นทีม 




    
12 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี 
ท าให้การท างานเกิดความราบรื่น 




    
       ภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลงด้าน
การเกื้อกูลยอมรับเป้าหมายกลุ่มของ
ผู้บริหาร  หมายถึง พฤติกรรมการ





















    
4 ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้
ท างาน เพื่อมุ่งสู่ฮาดัฟ (เป้าหมาย) 
เดียวกัน 





                                                         (                                                      )                                                                                                              
                                                                       ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
 
ค านิยาม ข้อ ข้อค าค าถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ




ยอมรั บ ฟั งความคิ ด เห็ น ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนที่จะตัดสิน
ลงมือปฏิบัติ อาจจะน าหลักการ
ไ ป ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้  เ พ่ื อ ส ร้ า ง




























    
9 ผู้บริหารสตรีรู้จักการสื่อสารท่ีดี มี
ความสามารถสื่อให้ผู้อื่นเข้าใจในสิ่ง
ทีตนเองคิด ท าเรื่องยากให้ง่าย 













































              ค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 
ด้านที่ ข้อที่ 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ 
OIC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
1 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 1 
2 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 -1     0.66 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 -1     0.66 
12 +1 +1 +1 1 
3 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 1 




           ค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) (ต่อ) 
ด้านที่ ข้อที่ 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ 
OIC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
3 
(ต่อ) 
5 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
4 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 -1     0.66 
5 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 -1     0.66 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
6 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 1 




           ค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) (ต่อ) 
ด้านที่ ข้อที่ 
คะแนนผู้เชี่ยวชาญ 
OIC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
6 
(ต่อ) 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 1 
7 1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 -1     0.66 
3 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 1 
10 +1 +1 +1 1 
11 +1 +1 +1 1 
 
    หมายเหตุ    :   ด้านที่ 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
      ด้านที่ 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
     ด้านที่ 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
      ด้านที่ 4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
      ด้านที่ 5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
      ด้านที่ 6 ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี 






สรุป : ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
การทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) 
ด้านที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ค่าความเชื่อม่ัน 
1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ             0.952 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์    0.943 
3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                0.876 
4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา       0.972 
5 ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล       0.958 
6 ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม              0.954 
7 ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม   0.969 






















































1. รองศาสตรจารย์ ดร.อิบรอฮีม ณรงค์รักษาเขต รองผู้อ านวยการฝ่ายบัณฑิตและวิจัย 
      วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
               มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
 
2. ผู้ช่วยศาสตรจารย์ ดร.นิเลาะ แวอุเซ็ง     ประธานหลักสูตรการบริหารและการจัดการ 
        การศึกษาอิสลาม 
      วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
               มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
 
3. ดร.อับดุลฮากัม เฮ็งปิยา        อาจารย์ประจ าหลักสูตรการบริหารและการ 
                จัดการการศึกษาอิสลาม วิทยาลัยอิสลามศึกษา 
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                                                           เลขที่แบบสอบถาม 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี เป็นการศึกษาทางวิชาการ ข้อมูลที่ได้   จากการตอบแบบสอบถามจะ
ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อท่านไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น แต่จะมีประโยชน์เฉพาะการศึกษาเท่านั้น จึงขอความ
กรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ 
2. แบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ใช้วัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรี ยน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ตามมารตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และ
น้อยที่สุด 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี 
  ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้เป็นอย่างสูง 
 
 
              นางสาวซูไอดา สะมะแอ 
                      นักศึกษาปริญญาโท 




ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ค าชี้แจง โปรดอ่านค าถามและตอบทุกข้อ โดยระบุข้อความหรือท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน      
ตามสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
1) ต าแหน่ง  
          1   ผู้บริหารสตรี ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อ านวยการโรงเรียน  
               2     ครู ได้แก่ ครูสายปฏิบัติการสอน 
2) ขนาดของโรงเรียน 
               1    โรงเรียนขนาดเล็ก 
          2    โรงเรียนขนาดกลาง  
               3    โรงเรียนขนาดใหญ่ 
3) ระดับการศึกษา 
               1    ต่ ากว่าปริญญาตรี 
          2   ปริญญาตรี 
               3    สูงกว่าปริญญาโท 
4) ประสบการณ์ในการท างาน  
               1   น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
          2   6 - 10 ป ี









ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี 
  ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างทางขวามือตามทัศนะของท่านเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี โดย
พิจารณาตามระดับคะแนน ดังนี้  
  5 หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 
 3 หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 





ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
        ก.   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
   0.                 ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจให้เกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน 
              
….. 
      
….. 
       
✓ 
          
….. 
             
….. 
00.            ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็น               
ญามาอะฮฺ (ทีม) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
              
….. 
         
….. 
     
….. 
         
✓ 










ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัด
ปัตตานี 
  ค าชี้แจง โปรดอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อ ซึ่งกล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลง
ของผู้บริหารสตรีสถานศึกษาที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน ว่ามีการกระท าหรือแสดง ออกในเรื่อง
ดังกล่าวเพียงใดและท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องทางขวามือที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงหรือ
ความรู้สึกท่ีเป็นจริงที่สุด 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
        ก.   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
1 ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน 
     
2 ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีม 
(ญามาอะฮฺ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     
3 ผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุน (อัดดะอฺมฺ) ให้คณะครู
ส่งผลงานวิชาการ (อิลมียะฮฺ) เพ่ือพัฒนาศักยภาพการ
เรียนการสอน 
     
4 ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติท่ีดีเป็นการคิดในแง่บวก 
(ฮุสนุซซอน) ต่อเพ่ือนร่วมงาน 




     
6 ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือท าการดลจิต (อีษาร) โดยใช้
ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน 
     
7 ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศ
แบบครอบครัว 
     
8 ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแกผู่้ร่วมงาน      
9 ผู้บริหารสตรีตั้งมาตรฐาน (มะอฺยาร) ในการท างานไว้
สูง เพ่ือกระตุ้นและท้าทายความสามารถของผู้ร่วมงาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ก.   ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
10 ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้
ความไว้วางใจแก่คนทุกคน 
     
11 ผู้บริหารสตรีสร้างค่านิยมในการท างาน โดยเรียกร้อง
ให้ผู้ร่วมงานมีความเสียสละ (ตัฏฮียะฮฺ) สูง 
     
12 ผู้บริหารสตรีสร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจ
ผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง 
     
13 ผู้บริหารสตรีให้ความเชื่อมั่น (ยากีน) ในตัวผู้ร่วมงาน
ว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ 
     
14 ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของงานและความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) 
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
     
       ข.   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสตรีมีความฉลาด (ฟาฏอนะฮฺ) และมีความรู้
(อาลิม) สามารถสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน ที่จะ
แก้ปัญหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 
     
2 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีอุดมการณ์อิสลามท่ีบริสุทธิ์ใจ    
(อิคลาศ) เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวัง
ผลประโยชน์แอบแฝง 
     
3 ผู้บริหารสตรีให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮ)ฺ ในการตัดสินใจ
แก่ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ 




     
5 ผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวังต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน
ในระดับสูง 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ข.   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ) 
6 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ 
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน 
     
7 ผู้บริหารสตรีมีพลังและมีความเชื่อม่ัน (ยากีน) ใน
ตนเอง 




     
9 ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย
(ฮาดัฟ) ที่ชัดเจนในการท างาน 
     
10 ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) เกี่ยวกับ
การท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม 
     
11 ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ      
12 ผู้บริหารสตรี เป็นผู้มั่นคงในหลักการอุดมการณ์ ไม่
หวั่นไหวต่อสถานการณ์ 
     
       ค.   ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1 ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ 
(มัสอูลียะฮฺ) อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
     
2 ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล (ฟัรดุน) 
     
3 ผู้บริหารสตรีคอยอ านวยความสะดวกและให้ความ
ช่วยเหลือ (คิดมัต) วิธีการท างานของบุคลากรใน
สถานศึกษา 
     
4 ผู้บริหารสตรี เป็นพี่เลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่
ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล (ฟัรดุน) 
     
5 ผู้บริหารสตรีแสดงความเป็นกันเองและถ่อมตน ในการ
ปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ค.   ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (ต่อ) 
6 ผู้บริหารสตรีท าการแนะน าตักเตือน (นาศีฮะฮฺ) ที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็น
รายบุคคล 




     
8 ผู้บริหารสตรีรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงานด้วยความตั้งใจ (อิฮฺติมาม) 
     
       ฆ.   ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
1 ผู้บริหารสตรีใช้วิธีการตั้งค าถาม (อิสติฟฮาม) เพ่ือ
น าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
     
2 ผู้บริหารสตรีจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพื่อพัฒนา
ปัญญาของผู้ร่วมงาน 








     
5 ผู้บริหารสตรีท างานโดยค านึงถึงความส าเร็จของงาน
และความส าคัญ (อาฮัมมียะฮฺ) ต่อเพ่ือนร่วมงานให้มี
ความมั่นคงควบคุมตนเองได้และเป็นตัวของตัวเอง
เสมอ 
     
6 ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
วางแผน (ตัคตีฏ) จัดการหลักสูตรภายในสถานศึกษา 
     
7 ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) 
ของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด 
     
 
191 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ฆ.   ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
8 ผู้บริหารสตรีให้มีการปรึกษาหารือ (ชูรอ) เพ่ือท าการ 
แก้ปัญหา (ฮัลลุนมะชากิล) ของการพัฒนาการประกัน
คุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง 




     
10 ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทายสติปัญญา
ของผู้ร่วมงาน 
     
11 ผู้บริหารสตรี จัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ 
     
12 ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง 
(อัตตัมมียะฮฺ อัษษาตียะฮฺ) 
     
       ง.   ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
1 ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน ์(บะศีเราะฮฺ) ถงึความเป็นไป
ได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น 
     
2 ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์โรงเรียน 
     
3 ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บาศีเราะฮฺ) และสามารถ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน 
     
4 ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ 
     
5 ผู้บริหารสตรีให้มีการสร้างทีมงาน (บีนาอุลฟะรีก) 
เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคนอ่ืนๆ ที่ติดภารกิจ 
     
6 ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพื่อให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่
บริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) ในการท างาน เพื่อแสวงหาความ 
โปรดปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น 
     
 
192 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ง.   ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล (ต่อ) 
7 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่าง
ชัดเจน 
     
8 ผู้บริหารสตรี เผยแผ่ (ดะอฺวะอฺ) โน้มน้าวโดย
สอดแทรกค าสอนอิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน 
     
       ฉ. ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  
1 ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮา
ดะฮ)ฺ ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 




     
3 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรม (อัคลาก) 
อิสลามเป็นหลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ 
     
4 ผู้บริหารสตรีมีนิสัยมีนิสัยสัจจะ (ศิกดิก) พูดจริงท าจริง
และรักษาสัญญา 
     
5 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ 
(รับผิดชอบ) ต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร 
     
6 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺ 
(รับผิดชอบ) ทั้งต่อหน้าและลับหลัง 




     
8 ผู้บริหารสตรี อดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์
ได้ในทุกๆ สถานการณ์ 
     
9 ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน จะท างาน
ได้ส าเร็จ 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
     ฉ. ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม (ต่อ)   
10 ผู้บริหารสตรีแสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกัน
ในอิสลาม (อูคูวะฮฺอิสลามียะฮฺ) ระหว่างสมาชิกใน
องค์กร เพื่อท างานเป็นทีม 
     
11 ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่
ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด  
     
12 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้การท างาน
เกิดความราบรื่น 
     
13 ผู้บริหารสตรีมีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการ
สร้างวินัยให้กับผู้ร่วมงาน 
     
       ช. ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
1 ผู้บริหารสตรีมีการให้ค าปรึกษา (ตักดีมุนชูรอ) แก่
บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ 
     
2 ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่ว
แน่ที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย (ฮาดัฟ) ที่
ก าหนดไว้ 
     
3 ผู้บริหารสตรีท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกผูกพันอยู่กับ 
เป้าหมาย (ฮาดัฟ) และวัตถุประสงค ์(ฆอยะฮฺ) 
     
4 ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน 
     
5 ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ(ชูรอ) 
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน 
     
6 ผู้บริหารสตรีส่งเสริมการมีส่วนร่วม (อัลมะชาริกะฮฺ) 
ในกระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและ
พัฒนาเป้าหมายของโรงเรียน 
     
7 ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ 
แก้ปัญหา (ฮัลลุนมชากิล) สู่เป้าหมายของโรงเรียน 
     
 
194 
ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
       ช. ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (ต่อ) 
8 ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการตักยีม (ประเมิน) 
ความก้าวหน้าของการปฏิบัติตามเป้าหมายของ
โรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
     
9 ผู้บริหารสตรีรู้จักการสื่อสารที่ดี มีความสามารถสื่อให้
ผู้อื่นเข้าใจในสิ่งทีตนเองคิด ท าเรื่องยากให้ง่าย 
     
10 ผู้บริหารสตรีเป็นผู้คอยให้การตักเตือน (นาศีฮัต) 
เพ่ือให้เกิดความเลื่อมใสเกี่ยวกับค าสอนอิสลาม 
     
11 ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่ (ตับลีฆ) ค าสอน
อิสลามเก่ียวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์
อิสลาม 
     
 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
 ค าชี้แจง โปรดแสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลง









                       /2. ด้านการมีอิทธิพล... 
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ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
  ผู้ให้สัมภาษณ์........................................................ต าแหน่ง...................................................  
 ผู้สัมภาษณ์............................................................สัมภาษณ์วันที่........................................ .. 
  สถานทีส่ัมภาษณ์...................................................................เวลา... ...................................... 
แนวทางการพัฒนา 




















































































































    สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณ อาจารย์................. ............................................................... 
ต าแหน่ง.......................สละเวลาให้สัมภาษณ์ เพ่ือประกอบการทาวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ ขออัลลอฮฺ


































            ส าหรับตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ตารางนี้ใช้ในการ
ประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเช่นเดียวกัน  และก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% สามารถค านวณ 
หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างกับประชากรที่มีขนาดเล็กได้ตั้งแต่ 10 ขึ้นไป ดังตารางที่ 2 วิธีการอ่าน
ตารางผู้วิจัยต้องทราบขนาดของประชากร 



































ประจ าปีการศึกษา 2559  
( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี, 2559 : 2) 
ที ่ รายช่ือโรงเรียน ต าบล อ าเภอ 
1 สตรีพัฒนศึกษา ตันหยงลุโละ เมืองปัตตานี 
2 ปุยุดประชารักษ์ ปูยุด เมืองปัตตานี 
3 เตรียมศึกษาวิทยา รูสะมิแล เมืองปัตตานี 
4 ศาสน์สามัคคี ตุยง หนองจิก 
5 บากงพิทยา บางเขา หนองจิก 
6 มูลนิธิชุมชนอิสลามศึกษา ปุโละปุโย หนองจิก 
7 นูรุลอิสลามภูมีวิทยา ยาม ู ยะหริ่ง 
8 สมบูรณ์ศาสน์อิสลาม ดอน ปะนาเระ 
9 นูรุลฮีดายะห์อัลอิสลามียะห์ พ่อมิ่ง ปะนาเระ 
10 มูลนิธิสันติวิทยา ยะรัง ยะรัง 
11 พิทักษ์ศาสน์วิทยามูลนิธิ ยะรัง ยะรัง 
12 แสงธรรมศึกษาปัตตานี คลองใหม่ ยะรัง 
13 ปอซันพัฒนา ปิตูมุดี ยะรัง 
14 อามานะวิทยา ระแว้ง ยะรัง 
15 ผดุงศาสตร์วิทยา ยะรัง ยะรัง 
16 อิสลามศาสน์วิทยา สะก า มายอ 
17 วิทยาศีล สะก า มายอ 
18 สันนิธิอิสลาม สะก า มายอ 
19 รัศมีสถาปนา สาคอบน มายอ 
20 เตรียมวิทยา สาคอใต้ มายอ 
21 นิติอิสลาม มะกรูด โคกโพธิ์ 
22 ซอลีฮียะห์อัคดีนียะห์ ทุ่งพลา โคกโพธิ์ 
23 บ้านดอนวิทยามูลนิธิ โคกโพธิ์ โคกโพธิ์ 
24 อะห์มาดีวิทยามูลนิธิ ม่วงเตี้ย แม่ลาน 
25 ศาสนศึกษา ตะบิ้ง สายบุรี 
26 บ ารุงมุสลีมีน ตะบิ้ง สายบุรี 
27 สามารถดีวิทยา ตะบิ้ง สายบุรี 
28 อรุณศาสน์วิทยา กะดูนง สายบุรี 
29 สายบุรีอิสลามวิทยา ตะบิ้ง สายบุรี 
30 อิสลามประชาสงเคราะห์ พิเทน ทุ่งยางแดง 




ประจ าปีการศึกษา 2559 
 ( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี, 2559 : 2 ) 
ที ่ รายชื่อโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียน 
ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ 
อ าเภอเมืองปัตตาน ี
1 สตรีพัฒนศึกษา นางสาววดี เขียวอุไร  นางฟิตรียะ อับดลุมานิ  นางนิอายียะฮ บาร ู
2 ปุยุดประชารักษ ์ นางสาวต่วนรอฮานี ดาตู  นายต่วนเซะ ดาตู  นางสาวต่วนรอฮานี ดาต ู
3 เตรียมศึกษาวิทยา นายมูฮ าหมัด หะยีแวฮามะ  นายแวดือราแม มะมิงจิ  นางฮัซนะห์ ปัตยกุล 
อ าเภอหนองจิก 
4 ศาสน์สามัคค ี นาง ซูรอยดา อุมา  นาง ซูรอยดา อุมา  นางมารีนา เซะมะ 
5 บากงพิทยา นายอุสมาน อับดลุมาแน  นางวารดะห์ โตะตาหยง  นายอาหามะ มามะ 
6 มูลนิธิชุมชนอิสลามศึกษา นางเจะนิเยาะ มุสตาปะ  นางเจะนิเยาะ มุสตาปะ  นางเจะนิเยาะ มุสตาปะ  
อ าเภอยะหริ่ง 
7 นูรุลอิสลามภูมีวิทยา นายมูหัมมัด อาด า นางสาวรูไกยะห์ อาด า นายมูหัมมัด อาด า 
อ าเภอปะนาเระ 
8 สมบูรณ์ศาสน์อิสลาม นายมะตารอยี บีรู  นางสาวรอบียะ บรีู  นางสาวอามีเนาะ บีร ู
9 นูรุลฮีดายะห์อัลอสิลามียะห ์ นางสาวตอฮเีราะห์ ดาหะยอ  นางสาวตอฮเีราะห์ ดาหะยอ  นางสาวตอฮเีราะห์ ดาหะยอ 
อ าเภอยะรัง 
10 มูลนิธิสันติวิทยา นายอับดุลกอเดร์ กูนา  นายอับดุลรอมัน กูนา  นางฮาซียะห์ กูนา 
11 พิทักษ์ศาสน์วิทยามูลนิธิ นายซาการียา อาบู  นางรอฟีด๊ะ ดาเห  นายซาการียา อาบู  
12 แสงธรรมศึกษาปัตตาน ี นางดูริย๊ะ แบฆอ  นายสาลี บือแน  นายอัสมี เจะ๊มูเก็ง 
13 ปอซันพัฒนา นายสะการิยา นอจิ  นางสาวมาเรียนา สะตาปอ  นายแวเลาะ คาเร็ง 
14 อามานะวิทยา นางสะปินะ กาซอ  นายมูฮมัหมดัอินดรา กาซอ  นางสาวแวหัสนะห์ สือเมาะ 
15 ผดุงศาสตร์วิทยา นายอับดุลเล๊าะ กูนา  นาง ยุลดา เฮ็งปิยา  นาย เดะยา สุหลง 
อ าเภอมายอ 
16 อิสลามศาสน์วิทยา นายอิสมาแอ ดามิง  นางซัยน๊ะ ดามิง  นายมะลาเย็ง แวกะจ ิ
17 วิทยาศีล นายคอลีลฮูหมาน สาแม็ง  นางอาสหน๊ะ สาแม็ง  นายวันอับดุลละห์ ตะโละ 
18 สันนิธิอิสลาม นายอาหะมดัสุกรี สะมะแอ  นายเอฟเรนดี ยามิง  นางสาวยารียะ๊ สาและ 
19 รัศมีสถาปนา นายอับดุลเลาะ โตะลู  นางบารอกาตู ผิวดี  นายอับดุลเลาะ โตะล ู
20 เตรียมวิทยา นายมะแอ ดอเลาะ  นางสาวฮาซยี๊ะ หะยีอาแว นายสุมติร เจะ๊แว 
อ าเภอโคกโพธิ ์
21 นิติอิสลาม นางนูรีย๊ะ สามอ  นายอาหามะอลููวี หะยียุนุ ๊ นางสาวนูรีซาน สามอ 
22 ซอลีฮียะห ์ นายอับดุลเลาะ ยีเลาะ  นางนูรฮูดา ยเีลาะ  นายอับดุลเลาะ ยีเลาะ 
23 บ้านดอนวิทยามูลนิธ ิ นายคาเดร์ โตะเหม  นางบุหลัน โตะเหม  นายอุสมาน แม 
อ าเภอแม่ลาน 
24 อะห์มาดีวิทยามูลนิธ ิ นางรอกิเย๊าะ หะยีสาเมาะ  นายมูฟิด วาโซะ๊  นายนิมาโซ วาเด็ง 
อ าเภอสายบุร ี
25 ศาสนศึกษา นางนาอีมะห์ กือแต  นาง ฮัสนะห์ สแตปูเตะ  นางสาวกูไอนุง สมาแอ 
 
206 
ที ่ รายชื่อโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียน 
ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ 
26 บ ารุงมุสลีมีน นายอับดุลเล๊าะ ยามา  นางอาซีซะห์ ยามา  นายเพาวัช เล็งสือนิ 
27 สามารถดีวิทยา นางอามีนะห์ อัซซอมาดยี ์ นายอับดุลเลาะ อัซซอมาดยี ์ นางอามีนะห์ อัซซอมาดยี ์
28 อรุณศาสน์วิทยา นายซอลาฮุดดิน หะยียโูซะ นายมูฮมัมัดฮุสนี หะยียโูซะ  นางซาฟีนะ หะยียโูซะ 
29 สายบุรีอสิลามวิทยา นายนิเดร์ วาบา  นายนิเดร์ วาบา นางสาวฮาปือเสาะ มูเซะ 
อ าเภอทุ่งยางแดง 
30 อิสลามประชาสงเคราะห ์ นายอับดุลรอนิ กาหะมะ  นางอามีด๊ะ กาหะมะ  นายฮารง กาเจ 
อ าเภอไม้แก่น 
31 อัตตัรบียะห์อิสลามยีะห ์ นายมิตร เจะหลง  นายมิตร เจะหลง  นางสาวรวยดา สะแม 


















ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดปัตตานี  





ชื่อโรงเรียน อ าเภอ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร ครูผู้สอน ผู้บริหาร ครูผู้สอน 
1 เล็ก สตรีพัฒนศึกษา เมืองปัตตาน ี 3 26 1 5 
2 นูรุลฮีดายะห์อัลอสิลามียะห ์ ปะนาเระ 1 36 1 5 
3 พิทักษ์ศาสน์วิทยามูลนิธ ิ ยะรัง 1 38 1 5 
4 แสงธรรมศึกษาปัตตาน ี ยะรัง 1 48 1 6 
5 ปอซันพัฒนา ยะรัง 1 46 1 6 
6 อามานะวิทยา ยะรัง 2 43 1 5 
7 วิทยาศีล มายอ 1 26 1 5 
8 สันนิธิอิสลาม มายอ 1 23 1 5 
9 เตรียมวิทยา มายอ 1 30 1 5 
10 นิติอิสลาม โคกโพธ์ิ 2 38 1 5 
11 อะห์มาดีวิทยามูลนิธ ิ แม่ลาน 1 36 1 5 
12 อัตตัรบียะห์อิสลามยีะห ์ ไม้แก่น 1 21 1 5 
13 กลาง ปุยุดประชารักษ ์ เมืองปัตตาน ี 2 47 1 10 
14 นูรุลอิสลามภูมีวิทยา ยะหริ่ง 1 43 1 10 
15 มูลนิธิสันติวิทยา ยะรัง 1 73 1 10 
16 ผดุงศาสตร์วิทยา ยะรัง 1 47 1 10 
17 อิสลามศาสน์วิทยา มายอ 1 75 1 10 
18 บ้านดอนวิทยามูลนิธ ิ โคกโพธ์ิ 1 49 1 10 
19 บ ารุงมุสลีมีน สายบุร ี 1 61 1 10 
20 อรุณศาสน์วิทยา สายบุร ี 1 32 1 10 
21 สามารถดีวิทยา สายบุร ี 1 73 1 10 
22 ใหญ่ อิสลามประชาสงเคราะห ์ ทุ่งยางแดง 1 102 1 15 
23 เตรียมศึกษาวิทยา เมืองปัตตาน ี 1 116 1 15 
24 ศาสน์สามัคค ี หนองจิก 2 126 1 15 
25 บากงพิทยา หนองจิก 1 119 1 15 
26 มูลนิธิชุมชนอิสลามศึกษา หนองจิก 1 136 1 15 
27 สมบูรณ์ศาสน์อิสลาม ปะนาเระ 1 185 1 15 
28 สายบุรีอสิลามวิทยา สายบุร ี 1 282 1 15 
29 รัศมีสถาปนา มายอ 1 216 1 15 
30 ซอลีฮียะห ์ โคกโพธ์ิ 1 143 1 15 
31 ศาสนศึกษา สายบุร ี 3 125 1 15 
รวมท้ังหมด 31 โรงเรียน 39 2,461 31 302 





1. นายซานุซี เบญจมันต์ 
 
 
2. นางสาวตอฮีเราะห์ ดาหะยอ   
 
 
3. นางสาวรวยดา สะแม   
     
 
4. นางสาวรูไกยะห์ อาด า 
                     
    
5. นางสาวนูรีซาน สามอ    
           
                     
6. นางบารอกาตู ผิวดี     
 
 
7. นางนูรฮูดา ยีเลาะ         




ทีต่ั้ง 58/1 หมู่ 3 ต าบล พ่อมิ่ง อ าเภอ ปานาเระ 
จังหวัดปัตตานี 
ผู้บริหารโรงเรียนอัตตัรบียะห์อิสลามียะห์            
ที่ตั้ง 111 หมู่ 1 ต าบล ไทรทอง อ าเภอ ไม้แก่น 
จังหวัดปัตตานี 
ผู้บริหารโรงเรียนนูรุลอิสลามภูมีวิทยา 
ที่ตั้ง 61 หมู่ 4 ต าบล ยามู อ าเภอ ยะหริ่ง 
จังหวัดปัตตานี 
ผู้บริหารโรงเรียนนิติอิสลาม 
ที่ตั้ง 30/25 ถ.เพชรเกษม ต าบล มะกรูด  
อ าเภอ โคกโพธิ์ จังหวัดปัตตานี 
ผู้บริหารโรงเรียนรัศมีสถาปนา 
ที่ตั้ง 98/4 หมู่ 1 ต าบล สาคอบน อ าเภอ มายอ 
จังหวัดปัตตานี 
ผู้บริหารโรงเรียนซอลีฮียะห์ 





      
      
 

























1. โรงเรียนรอมาเนีย ตั้งอยู่ที่ : 234/3 หมู่ 2 ถนนสุขาภิบาล 21      โรงเรียนขนาดใหญ่ 
    ต าบลแว้ง อ าเภอแว้ง จังหวัดนราธิวาส 96160 
 
 
2. โรงเรียนสมานมิตรวิทยา ตั้งอยู่ที่ : 226/1 หมู่ที่ 6 ต าบลละหาร      โรงเรียนขนาดกลาง 
    อ าเภอยี่งอ จังหวัดนราธิวาส 
 
 
3. โรงเรียนอิสลามบูรพา ตั้งอยู่ที่ : หมู่ที่ 5 ถ.นรา-ตากใบ         โรงเรียนขนาดเล็ก 


































ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
ผู้ให้สัมภาษณ ์นายซานุซี เบญจมันต์  ต าแหน่ง นักวิชาการอิสระ อดีตผู้อ านวยการส านักงาน
การศึกษาเอกชนอ าเภอหนองจิก จังหวัดปัตตานี 
ผู้สัมภาษณ ์นางสาวซูไอดา สะมะแอ สัมภาษณ์วันที่ 
 สถานที่สัมภาษณ์ บ้านเบญจมันต์ ต าบล ดอนรัก อ าเภอหนองจิก จังหวัดปัตตานี             
 วันที่ 2 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2561 เวลา 9.00 – 10.30 น.  
   
ผู้สัมภาษณ์   : อัสลามูอลัยกุมวาเราะฮฺมาตุลลอฮฺ วาบารอกาตุฮฺ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : วาอะลัยกุมุสลามวาเราะฮฺมาตุลลอฮฺ วาบารอกาตุฮฺ 
ผู้สัมภาษณ์   : อัลฮัมดูลีลลอฮฺ ก่อนอ่ืนต้องขอขอบคุณอัลลอฮฺที่ได้อนุมัติให้สัมภาษณ์ผู้ที่
เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ อย่างอาจารย์ซานูซี เบญจมันต์ นักวิชาการ
อิสระ อดีตผู้อ านวยการส านักงานการศึกษาเอกชนอ าเภอหนองจิก จังหวัด
ปัตตานีค่ะ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : อัลฮัมดูลีลลอฮฺ ด้วยความยินดีครับ 
ผู้สัมภาษณ์   : เอกสารที่ให้รองได้อ่านเมื่อสักครู่ เป็นค านิยามศัพท์ของตัวแปรของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในแต่ละด้านนะคะ ส่วนอีกชุดหนึ่ง เป็น
ข้อเสนอแนะแนว 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : ส ารวจเฉพาะโรงเรียนที่มีผู้บริหารสตรีอย่างเดียวหรือ 
ผู้สัมภาษณ์   : ค่ะ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : ผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชน จังหวัดปัตตานี มีทั้งหมดกี่โรงเรียนและก่ีคน 
ผู้สัมภาษณ์   : ผู้บริหารสตรีนี้ หมายถึง ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการและผู้อ านวยการ รวม
ทั้งหมด 31 โรงเรียน มีผู้บริหารสตรี 39 คนค่ะ ขออนุญาตสัมภาษณ์อาจารย์








ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
   
ผู้ให้สัมภาษณ์  : ถ้าพูดถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้น าพยายามจะ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดสิ่งที่ดีกว่าเดิม ในเรื่องการสร้างแรงบันดาลใจนั้น ถ้า
ผู้บริหารสตรี รู้จักสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการชื่นชม ให้
เครดิตในผลงานของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนเองมีความส าคัญ มีคุณค่า 
เกิดความเชื่อมั่น เชื่อใจและภาคถูมิใจในตัวผู้น า ท าให้ผู้ตามเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้นมากขึ้น โดยการปรับทัศนคติของผู้บริหาร
สตรีให้มีความเด็ดเดี่ยว มีความมั่นใจในการท างาน ควบคุมอารมณ์ ถ้ามีสิ่ ง
เหล่านี้ ก็จะประความส าเร็จ และควรมีเทคนิคในการสร้างแรงบันดาลใจด้วย 
ผู้สัมภาษณ์   : แสดงว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้ ส าคัญต่อการท างานมากซินะค่ะ แล้ว
แนวทางการพัฒนาด้านการมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์ อาจารย์มีแนวทางการ
ส่งเสริมอย่างไรบ้างค่ะ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : การมอิีทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พูดถึงแล้ว ทุกคนมีอุดมการณ์ทั้งนั้นแหละ แต่
ว่าจะมีจุดอ่อนของผู้บริหารสตรี ก็คือ พลังในตัวของผู้บริหารสตรี ถ้าผู้บริหาร
สตรีสามารถสร้างอุดมการณ์อย่างชัดเจน จะท าให้เกิดการเคลื่อนไหวในการ
ท างานได้ดี ไม่ใช่ยืนกระต่ายขาเดียว การพัฒนาตรงนี้  จะต้องอาศัยเวลาและ
ประการณ์ เพ่ือสร้างให้ผู้บริหารมีอุดมการณ์ที่ชัดเจน จะท าให้เกิดพลังในการ
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ง่ายยิ่ งขึ้น เ พ่ือขับเคลื่อนการท างานให้ เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะปัจจัยในสังคมอิสลาเกี่ยวกับการยอมรับผู้น า
สตรีนั้นมีน้อยมาก บางคนยังนิยามว่า สตรีนั้นไม่ควรเป็นผู้น าด้วยซ้ า ถ้าเป็น
เช่นนี้แล้ว ผู้น าสตรีผู้นั้น ยังไม่ได้แสดงความเป็นผู้น า มันจะยากที่สังคมจะ
ยอมรับ และการสร้างบารมีในตัวเขาก็จะไม่เพ่ิมขึ้น คงต้องใช้เวลาและ
ประสบการณ์ให้มากพอสมควร 










ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
   
ผู้ให้สัมภาษณ์  : เท่าที่ได้พบเจอมา บางคนก็จะดื้อเกินไป หมายถึง การที่ไม่ค่อยยอมรับใน
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสตรีส่วนใหญ่อ่อนในเรื่องการศึกษาคน มัก




สุภาพบุรุษ อาจจะมีข้อจ ากัดในส่วนตรงนั้น จึงท าให้การสัมผัสคลุกคลีกับ
ลูกน้องน้อยลง วิธีการแก้ไขคือ ผู้น าจะต้องศึกษาให้มาก เปิดโอกาส 
โดยเฉพาะคนที่มองต่างกับเรา เราะจะต้องศึกษาเขาให้มาก และจะต้องดูแล
เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ให้ค าแนะน า ปรึกษา ชี้แนะ ท าให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่า และที่ส าคัญควรมอบหมายงานตรงตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
เพ่ือจะท าให้ผลงานนั้นมีคุณภาพ 
ผู้สัมภาษณ์   : ต่อไป แนวทางการพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาค่ะ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น าให้ผู้ตามรู้จักคิดอย่างสร้างสรรค์ผลงาน  
การคีเอด จะต้องอาศัยปัจจัยหลายปัจจัย หนึ่งในนั้น คือ การให้โอกาสหรือ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามเกิดการคิดและท า เป็นการกระตุ้นทางความคิดเกิด
ความคิดใหม่ ผู้น าสตรีต้องเปิดโอกาส และผู้น าสตรีจะต้องคิดนอกกรอบให้
มาก และเปิดกว้าง มองภาพใหม่ ดังที่เขาว่า ผู้น าที่ดี ควรอยู่นอกบ้านมากกว่า
ในบ้าง เพราะหากคุณอยู่ในบ้านมากกว่าข้างนอกบ้าน คุณจะไม่มีวันเห็นว่า
บ้านของคุณเอียงไหม สวยไหม เปรียบเสมือนโรงเรียน ถ้าผู้บริหารอยู่แต่ใน
โรงเรียนของตน ก็จะไม่สามารถมองโรงเรียนตนเองพกพร่องเรื่องไหนบ้าง 









ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
   
ผู้ให้สัมภาษณ์  : การมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล พูดถึง วิสัยทัศน์นี้  เกิดจากการความฝันหรือ
คาดคะเนของผุ้บริหาร จะสร้างวิสัยทัศน์นั้นมันยาก เพราะจะต้องอาศัย
ประสบการณ์ การพบเจอสิ่งต่างหรือการไปทัศนศึกษา ดูงาน ให้บ่อยๆ และ
จะมองความแตกต่างระหว่างโรงเรียนที่ตนท างานอยู่กับโรงเรียนคนอ่ืนเขา
เป็นอย่างไร ท าให้สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขถูกต้องตรงจุด แต่การศึกษาดูงาน
นั้น ต้องศึกษาอย่างจริงจัง มิใช่หวังเพ่ือไปเที่ยวพักผ่อน ถ้าจะให้ดี ควรศึกษา
พร้อมคณะครูในโรงเรียน เพราะไม่เพียงแต่ศึกษาดูงานอย่างเดียว แต่สามารถ
รู้จักผู้ตามเป็นรายบุคคลได้ด้วย อาจจะเกิดความรักความเข้าใจเพ่ิมมากขึ้นก็
ได้ เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ถ้าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ จะสามารถด าเนินงานตามแผน
ที่วางไว้ได้ส าเร็จ ซึ่งจะท าให้โรงเรียนเจริญก้าวหน้าบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ”  
ผู้สัมภาษณ์   : ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม อาจารย์มีแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามอย่างไรบ้าง
ค่ะ                                                                                        
ผู้ให้สัมภาษณ์  : ผู้น าที่เป็นแบบที่เหมาะสมนั้น บางทีบอกให้คนอ่ืนท า แต่ตนเองไม่ท า ค าว่าไม่
ท า ไม่ใช่ผู้น าไม่ท า แต่มันมองเป็นรูปธรรมไม่ได้ ผู้ตามจะคิดว่าผู้น าไม่ได้ท า 
เอาแต่สั่ง เปรียบเสมืออยากให้นักเรียนเก็บขยะ แต่ครูไม่ยอมเก็บ ติดป้าย 
บอกประโยชน์ของขยะ คือ สั่งในสิ่งที่ดี แต่ผู้สั่งท าคือ จะสอนให้ผู้ตามนั้นเกิด
สิ่งที่ดีแก่ตนเอง บางทีคนที่เป็นผู้ตามนั้น ไม่เข้าใจ  แบบอย่างที่ดี ผู้น า
จ าเป็นต้องพูดแล้วท า ในเรื่องความรู้ความสามารถนั้น ผู้น าจะมีในตัวอยู่แล้ว 
แต่ประเด็นผู้น าที่ดี คือ พูดอย่างนั้น พูดแล้วต้องปฏิบัติในสิ่งที่พูด ปฏิบัติเป็น
แบบอย่างให้กับผู้ตาม ปฏิบัติเป็นรูปธรรม”  









ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
   
ผู้ใหส้ัมภาษณ์  : ด้านกระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม คือ การท างานเป็นทีม การ
ช่วยเหลือ ท างานร่วมกันนั้นเอง คือ ต้องปรับระบบในการท างานร่วมกันให้ได้ 
เพราะที่ผ่านมาผู้บริหารสตรี การเข้าหรือร่วมกลุ่มของผู้บริหารสตรีกับเพ่ือน
ร่วมงานต่างเพศจะมีปัญหา ในเรื่องของความใกล้ชิด ความสัมพันธ์ตรงนี้ ถ้า
ท าระบบให้ดี บางที เราใช้ระบบกับการจัดการคนดีกว่าเราเข้าไปจัดการ คือ 
ลักษณะบริบทที่เป็นแบบนี้ เพราะน้อยคน ที่ผู้บริหารสตรีเข้าถึงได้ แต่ถ้าเรา
ใช้ระบบจัดการ มันง่ายต่อการท างานเข้าไปจัดการกับกลุ่มบุคคล ท าให้เกิด
การวางแผนร่วมกัน มันเป็นไปไม่ได้ที่ผู้บริหารจะใช้อ านาจในการสั่งการอย่าง
เดียว แต่ถ้ามันเป็นระบบ จะสามารถประสบความส าเร็จในการท างาน คือ 
กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุสู่เป้าหมายของกลุ่มที่ตรงกันนั้น 
ท าให้ผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า ประโยชน์ส่วนตน”  
ผู้สัมภาษณ์   : อัลฮัมดูลีลลอฮฺ ครบทั้ง 7 ด้านเลยค่ะ ปัจจุบันมีผู้บริหารสตรีจ านวนมาก จะมี
ทุกหน่วยงาน ซึ่ งที่ส าคัญก็คือ ในวงการการศึกษา ซหนูคิดว่า หัวข้อ
วิทยานิพนธ์นี้ สามารถที่จะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรี ไม่มากก็น้อยค่ะ 
ผู้ให้สัมภาษณ์  : สิ่งส าคัญที่สุดในตัวของบริหารสตรีนั้น คือ ต้องเปลี่ยนแปลงตนเองก่อน ที่จะ
เปลี่ยนแปลงคนอ่ืน อาจารย์มีระบบตัวหนึ่ง ที่ใช้ในการบริหารตัวเองกับระบบ
จัดการคน คือ SUPERVISION ซึ่งแต่ละตัวมีความหมายที่แตกต่างกัน แต่
จะต้องมีท้ัง 11 ข้อ ในการบริหารงาน  
- ตัวแรก S ย่อมาจาก Shoulders own responsibilition  คือ ไม่ปัด
ความรับผิดชอบ  
- ส่วน U ย่อมาจาก Understand his men คือ ให้ความสนใจและ
เข้าใจ  
- แล้ว P ย่อมาจาก Progresses คือ เรียนรู้ ปรับปรุง พัฒนาอยู่เสมอ  








ศาสนาอิสลาม สังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
   
ผู้ให้สัมภาษณ์  : - ตัวที่ 5 คือ R Respects คือ ยอมรับและเห็นคุณค่าลูกน้อง  
- ต่อไป V ย่อมาจาก Visualizes คือ รู้จักแก้ปัญหา   
- ตัวที่ 7 I ย่อมาจาก Inspire confidence คือ สร้างความเชื่อมั่น  
- ส่วน S ย่อมาจาก Sell ideas คือ ขายความคิด สร้างความร่วมมือ 
- ส่วน I ตัวที่ 2 ย่อมาจาก Intrude cleary คือ สอนงานเป็น สั่งงานชัด  
- ตัวที่ 10 O ย่อมาจาก Originates คือ คิดริเริ่มสร้างสรรค์  
- ตัวสุดท้าย คือ N Notice performance  คือ ยกย่องชมเชย 
           ทั้ง 11 ตัว อาจารย์น าไปใช้ในการบริหารกับการบริหารอยู่ครั้ง 
ปรากฏความส าเร็จในทุกครั้ง ลองไปใช้ดูนะ 
ผู้สัมภาษณ์   : อินชาอัลลอฮฺค่ะอาจารย์ หนูจะเอาไปใช้ในการท างานนะค่ะ ที่ส าคัญ หนูก็
ต้องชูกุรต่ออัลลอฮฺ และขอขอบคุณ อาจารย์ซานุซี เบญจมันต์  ต าแหน่ง 




































  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
         ซูไอดา สะมะแอ1 
อะหมัด ยี่สุนทรง2 
บทคัดยอ่ 
    การวิจัยครั้งนี้  มีจุดประสงค์ของการวิจัย  1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี 2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 3) เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี  
     ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ที่มีต าแหน่งต่างกัน โดยภาพรวม
และรายด้าน มีความแตกต่างกัน 3) เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน 
ไม่มีความแตกต่างกัน 4) เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน  มีความ
แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ไม่มี ความ
แตกต่างกัน 5) เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน ไม่มี
ความแตกต่างกัน 6) ประมวลข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ได้แก่  ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี และด้านกระตุ้น
ให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ผู้บริหารสตรี 
 
                                                          
1 นักศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอิสลามศึกษา วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี  




Transformational Leadership of Woman Administrator in Islamic Private Schools 
under the Office of the Private Education in Pattani Province 
Suaida Sama-ae1   Ahmad Yeesunsong2 
ABSTRACT 
                This research The purpose of the research. 1) Study of transformational  
leadership of woman administrator in Islamic private schools under the office of the 
private education in Pattani province. 2) Comparison of transformational leadership of 
woman administrator in Islamic private schools under the office of the private 
education in Pattani province classified by size, school size, education And experience 
in work. 3) Comply with recommendations on transformational leadership of woman 
administrator in Islamic private schools under the office of the private education in 
Pattani province. 
    The findings of this studies were as follows:1) level of transformational 
leadership of woman administrator in Islamic private schools under the office of the 
private education in Pattani province the overall and individual aspects are at a high 
level. 2) Comparison of transformational leadership of woman administrator in Islamic 
private schools under the office of the private education in Pattani province with 
different positions overall and individual. 3) Comparison of transformational leadership 
of woman administrator in Islamic private schools under the office of the private 
education in Pattani province the school size is different.  4)  Comparison of 
transformational leadership of woman administrator in Islamic private schools under 
the office of the private education in Pattani province there are different levels of 
education are different except for motivational and exemplary.  5)  Comparison of 
transformational leadership of woman administrator in Islamic private schools under 
the office of the private education in Pattani province Experienced in different work. 
6)  Comply with the recommendations of the transformational leadership of woman 
administrator in Islamic private schools under the office of the private education in 
Pattani province is Inspiration Motivation,  Idealized Influence or Charisma Leadership, 
Individualized Consideration,  Intellectual Stimulation,  Wide vision,  Role model And 
Fostering the acceptance of group goals. 
Keywords: Transformational Leadership, Woman Administrator 
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    ปัจจุบันเป็นยุคที่กล่าวกันว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลทั้งทางบวกและ
ทางลบ ที่ผ่านมาได้เผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอย่างรุนแรงและยังมีผลกระทบต่อเนื่องจนถึง
ปัจจุบัน หากมองในระดับองค์การทุกองค์การทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน มีความจ าเป็น
ที่จะต้องมีการวิเคราะห์ตนเอง เพ่ือให้เห็นความส าคัญของปัญหาอย่างเร่งด่วน ในการที่จะต้อง
ปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือไปสู่สิ่งที่ดีกว่า สถานศึกษาจึงมีความตื่นตัวและเตรียมพร้อมที่
จะต้องปฏิรูปการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลก้าวทันโลกยุคเทคโนโลยี ผู้น าเป็นส่วน
ส าคัญส่วนหนึ่งที่ท าให้การปฏิรูปการศึกษาประสบผลส าเร็จ 
    ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นหัวใจของการบริหารและการจัดการ เป็นวิธีการที่ท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่อย่างมีประสิทธิภาพ (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 
2544 : 183) ภาวะผู้น าเป็นที่นิยมมากในปัจจุบัน คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพราะได้รับความพึงพอใจ
และมีผลมากในหมู่ผู้ตาม เพราะผู้น าจะปลุกใจผู้ตามให้เข้าใจสถานการณ์ปัจจุบัน โดยใช้ศิลปะในการ
พูด การเน้นพันธกิจและวิสัยทัศน์ที่น่าชื่นชมที่มีต่อองค์การในอนาคต มีการสาธิต ความเชื่อมั่นใน
ตนเองและความเชื่อมั่นในตัวของผู้ตามว่าจะสามารถปฏิบัติตามพันธกิจที่วางไว้จนส าเร็จ การแสดง
ความห่วงใยและความเกี่ยวข้องต่อผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้มีการพัฒนา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผลของ
การประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545 และการใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2544 การใช้หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านหลักสูตร การสอน เทคโนโลยี และการ
บริหารจัดการประกอบกับหลักการบริหารการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ก าหนดให้มีการกระจายอ านาจการบริหาร 
และการจัดการศึกษา ทั้งในด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไป
ยังสถานศึกษาโดยตรง ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในฐานะหัวหน้าหน่วยงานที่
ใกล้ชิดกับครูและผู้เรียนมากที่สุด ผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ คุณธรรม 
จริยธรรม มีทักษะในการบริหารแล้ว จ าเป็นต้องเป็นผู้น าทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการด้านต่างๆ  
      สภาพสังคมปัจจุบันได้เปลี่ยนไปประกอบกับสตรีในปัจจุบันมีการศึกษามากขึ้น สตรี
เริ่มมีบทบาทด้านต่างๆ สังคมเปิดโอกาสให้สตรีได้พัฒนาตนเองจนท าให้สตรีได้มีบทบาทในสังคม เป็น
ส่วนส าคัญในการพัฒนาประเทศชาติ และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารทางการศึกษา
มากขึ้น จะเห็นได้ว่าในภาวะปัจจุบันสตรีเป็นผู้น ามากขึ้น ได้รับการยกย่องในบทบาทต่างๆ ตั้งแต่
ระดับประเทศ ระดับกระทรวง ระดับกรม จนถึงระดับสถาบันการศึกษาต่างๆ และคาดว่าในอนาคต
สตรีจะมีโอกาสทัดเทียมกับบุรษมากขึ้นในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร เพราะสังคมปัจจุบันต่างให้การ
ยอมรับในบทบาทของสตรีมากขึ้น ว่ามีความสารถในการบริหารงานได้ดี ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่า               
บุรุษ ซึ่งบุรุษและสตรีต่างมีภาระความรับผิดชอบที่เท่าเทียมกัน ตาชั่งของความประเสริฐนั้นมิได้อยู่ที่





    ดังนั้น ผู้บริหารสตรีจึงต้องมีความรู้ความสามารถเป็นอย่างดีในเรื่องทิศทาง
การศึกษา ซึ่งจะต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสังคมยุคสารสนเทศ
และการปฏิรูปการศึกษา ด ารงเอกลักษณ์ วัฒนธรรมไว้ส่วนหนึ่ง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนี้ จะ
เป็นไปตามเป้าหมาย หรือไม่นั้น ผู้บริหารสตรีจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในด้านการศึกษาที่เหมาะสม
กับสังคมยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization era) เป็นอย่างดี มีความรู้ความสามารถในเทคนิค เทคโนโลยี 
และวิธีการแสวงหาความรู้ เพ่ือการก้าวทันสถานการณ์ของสังคมโลก ต้องมีกระบวนการในการบริหาร
และการจัดการศึกษา สามารถปรับปรุง พัฒนาสถาบันการศึกษาให้มีคุณภาพและทันสมัยอยู่เสมอ 
เป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายในตลอดจนนอกสถานศึกษา การศึกษานั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารเช่นกัน (สุพรรณี มาตรโพธิ. 2549 : 1-4) 
     จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี เพ่ือที่จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้สามารถพัฒนาการ
บริหารงาน จนเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การทุกแห่งในยุคปฏิรูปการศึกษาและปฏิรูปการเรียนรู้ 
เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อวงการการศึกษาและเกิดการพัฒนาการศึกษาของประเทศให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
     ผู้วิจัยจึงเห็นว่า จ าเป็นต้องท าวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี





    1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
    2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่ง ขนาดโรงเรียน 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
  3. เพ่ือประมวลข้อเสนอเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
    กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์จากงานวิจัยและแนวคิดของนักทฤษฎี 16 แนวคิด ซึ่งสามารถ
สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ ด้านการสร้างแรง





                     ตัวแปรต้น                                   ตัวแปรตาม 
 
          สถานะภาพของบุคลากร              ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
 
1. ต าแหน่ง         1.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
2. ขนาดโรงเรียน       2.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
3. ระดับการศึกษา       3.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
4. ประสบการณ์ในการท างาน       4.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
    5.  ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
    6.  ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม                                                                                        
7.  ด้านกระตุ้นการยอมรับเป้าหมายรวม    
    ของกลุ่ม 
 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
    การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Method) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้า ตามล าดับ
ดังต่อไปนี้ คือ การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย การสร้างเครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
       1) ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้จัดการ ผู้บริหารและ
ครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 31 
โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 39 คน และครูจ านวน 2,461 คน รวมเป็นประชากรทั้งสิ้น 
2,500 คน ( ที่มา : ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี. 2559 : 2 ) 
      2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 39 คน โดยใช้
ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง ครูจ านวน 294 คน โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970,pp. 608-610 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2557 : 83) 
โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์ก่อนแล้วสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) รวมกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 333 คน      
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    ส่วนผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์การวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
การศึกษา สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี และผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี จ านวน 7 คน 
 
     5.2.2 เครื่องมือการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 รูปแบบ ประกอบด้วย แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ มีรายละเอียดดังนี้      
      1) แบบสอบถาม (Questitionnair) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ตามแนวคิดของ ลีเคิร์ท (Likert) เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 
   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี  
    ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด ( Open-ended Questitionnair) ส าหรับให้
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี  
     2) แบบสัมภาษณ์  ผู้ วิจัยจะท าการสัมภาษณ์อย่างไม่ เป็นทางการ 
(Nonofficial) ลักษณะของแบบสัมภาษณ์ที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-strutured 
Interview) เป็นการสัมภาษณ์ที่ประกอบด้วยถ้อยค าต่างๆ ในแบบสัมภาษณ์ แต่สามารถที่จะ
ปรับเปลี่ยน เพ่ิมเติม เพ่ือให้เกิดความชัดเจนของค าตอบได้ 
    5.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมาจาก คือ การเก็บรวมรวมข้อมูลจากเอกสาร 
ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ์ และการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม โดยใช้แบบสอบถาม 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี  
    5.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    การวิเคราะห์ข้อมูล แบบสอบถามผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
    1) การวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ที่  1 โดยหาค่าความถี่และค่าร้อยละ 
(Percentage) เฉลี่ย (Arithmetic Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   2) การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 โดยการค่าที (T-test) ค่าเอฟ (F-test) 
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    3) การวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่  3 โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และ
น าเสนอเป็นความเรียง 
ผลการวิจัย 
    จากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปผลการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานเอกชน จังหวัดปัตตานี ตามวตถุประสงค์
วิจัยดังนี้ 
    วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี  
    ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี ทั้ง 7 ด้าน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (  = 3.72 , S.D. = .588) และเมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ใย
ระดับมาก โดยด้านที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากที่สุด คือ 
ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม (  = 3.78 , S.D. = .678) รองลงคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (  = 3.75 , S.D. = .599) ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (  = 3.75 , S.D. = 
.625) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (  = 3.71 , S.D. = .597) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ( = 3.70 
, S.D. = .634) ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (  = 3.70 , S.D. = .697) และด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา (  = 3.68 , S.D. = .581) ตามล าดับ ซึ่งมีรายละเอียด 7 ด้าน ดังนี้  
    1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมาก
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติท่ีดีเป็นการคิดในแง่บวก (ฮุสนุซซอน) ต่อเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสตรีพยายามสร้างที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัวตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้น
ก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวยในการท างาน 
    2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดจาโน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานตระหนักเกี่ยวกับการภัคดี             
(อิบาดะฮฺ) ต่อพระองค์อัลลอฮฺอย่างเคร่งครัด รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็น                 









ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป              
(อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน  
    3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความ
ตั้งใจ (อิฮฺติมาม) รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบ (มัสอูลียะฮฺ) 
อย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละบุคคลตามล าดับ ส่วนข้อที่
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น   
    4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมาก
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน (ตัคตีฏ) จัดการหลักสูตร
ภายในสถานศึกษา รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถ (อัลกิฟาอะฮฺ) ของผู้ร่วมงาน
ให้ได้ประโยชน์มากที่สุด ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีจัดการอบรม (ตัดรีบ) ทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกัน
ได้  
    5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจ (อิคลาศ) ใน
การท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน (ริฎอ) จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความ
เป็นไปได้ใหม่ๆท่ีน่าตื่นเต้น 
    6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ผู้บริหารสตรีและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน




ผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (อุสวาตุลฮาสานะฮฺ) 
ตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลามและทั่วไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเท (มูญาฮาดะฮฺ) ต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสตรีต้องกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด   
    7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผู้บริหารสตรีและครูมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูประชุมปรึกษาหารือ (ชูรอ) เพ่ือ
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้ท างาน  
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย (ฮาดัฟ) เดียวกัน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีต่ าสุด  คือ  ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่ (ตับลีฆ) ค าสอนอิสลาม
เกี่ยวกับเป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์อิสลาม  
     วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
    1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่งที่ต่างกัน โดยรวมพบว่า 
มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 
     2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  
    3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05  
    4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนที่ต่างกัน 
โดยรวมพบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
    วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือประมวลข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 




ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี สามารถสรุปไว้ดังนี้ 
      1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้บริหารต้องกระตุ้นสร้างแรงพลัง
ให้กับผู้ตาม เพ่ือช่วยผลักดันให้ผู้ตามปฏิบัติหน้าที่การงานและท าสิ่งเหล่านั้นออกมาอย่างดีที่สุด ผู้น า
พยายามจะต้องสร้างบรรยากาศแบบครอบครัว พูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิดความกระชุ่มกระชวย
ในการท างาน ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดพลังอ านาจชนิดหนึ่งที่ใช้ในการขับเคลื่อนการคิดและการกระท าที่
พึงประสงค์ โดยไม่ต้องอาศัยแรงจูงใจภายนอก ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในขึ้น กระตุ้นให้เกิดการคิด
และการกระท าในสิ่งที่พึงประสงค์ การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการสร้างให้เกิดขึ้นจากจิตวิญญาณ ซึ่ง
เป็นแก่นแท้ของผู้ตาม โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจของผู้ตาม ด้วยอาศัย “การส านึกรู้” ซึ่งผู้น าจะสร้าง
แรงบันดาลใจโดยการสร้างความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ชื่นชมในการงานที่ผู้ตามปฏิบัติ สร้างความศรัทธา
ในผลงาน ให้รางวัลหรือผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผู้ตาม รับฟังและให้ค าปรึกษาแก่ผู้ตาม ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้จะท าให้ผู้ตามปฏิบัติตนในการงานอย่างมีความสุข และประสบความส าเร็จกับองค์การได้เป็น
อย่างดี  
      2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้น าจะต้องมีอุดมการณ์ท่ีบริสุทธิ์ มี
จุดยืนที่ชัดเจน เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจ เมื่อได้
ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา ผู้น า
จะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ผู้น าจึงต้องรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ   
       3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล ให้ค าแนะน าและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค๊ช 
(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ค านึงถึ งความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล และผู้น ามอบหมายงานอย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ ผู้น าจะ
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น การสนับสนุนและการช่วยให้ผู้ตามเกิด
ความก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่และดีที่สุด โดยผู้ตามจะไม่ต้องกังวล 
      4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ




แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบ
ใหม่ๆ การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
      5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสตรีด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้น าต้องมีคิดการณ์ไกล เป็นภาพในอนาคตที่มี ความ
เป็นไปได้ หรือการคาดคะเนในสิ่งที่ควรเป็นไปได้เป็นสิ่งใหม่ๆ น่าตื่นเต้น สิ่งที่มีความจ าเป็นที่จะ
ก่อให้เกิดพลังแก่องค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ และการปฏิบัตินั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จแก่
องค์การการมีวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และมีความเชื่อถือ จะท าให้การท าหน้าที่ขององค์การราบรื่นและ
เป็นไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่ เหมาะสม ผลปรากฏว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการเป็นอย่างที่เหมาะสม ผู้น าจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่ยอมรับ 
เชื่อถือและในผู้ตามนั้นเกิดการศรัทธา โดยการที่บริหารสตรีจะต้องมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ของตน มีการปฏิบัติตนเป็นผู้น าได้เหมาะสมกับบทบาท เป็นผู้น าโดยการปฏิบัติ
มากกว่า การพูด ใช้ผลการปฏิบัติงานของตนเองเป็นตัวอย่างของความส าเร็จ ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้ผู้ตามได้ปฏิบัติตาม มีเมตตาธรรมต่อผู้ตามทุกคน มีเหตุผล มีคุณธรรม มีความ
ยุติธรรม มีจริยธรรมและบุคลิกภาพที่ดี จนเป็นที่ยอมรับเชื่อถือศรัทธา ยึดมั่นในหลักศาสนาและการ
ครองตน 
      7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผลปรากฏว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีด้านการกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม คือ 
ผู้น าจะต้องมีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและให้การช่วยเหลือกับผู้ตาม เพ่ือให้การท างานเป็น
กลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน ท าให้ผู้ตามไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่ม มีความสามารถ
ในการโน้มน้าวจิตใจ กระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานได้รับการตอบสนองต่อความต้องการความส าเร็จ โดย
สร้างความมั่นใจและความส าเร็จให้ผู้ตาม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานและเชื่อมั่นว่าจะบรรลุ
เป้าหมาย 
อภิปรายผล 
    จากผลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี มีประเด็นทีควรน ามาอภิปราย
ดังนี้ 
    5.4.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ทั้ง 7 ด้าน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม และด้านกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม อภิปรายผลได้ดังนี้ 
      1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 14 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวม
ของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอ โพธาราม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 ที่ส่งผลการวิจัยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของสมเกียรติ บาลลา (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 พบว่า 
ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ใน
ระดับมากทุกรายข้อ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขต
ลาดกระบัง สอดคล้องกับชุตินันท์ แดงสกล (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลใน อ าเภอพะโต๊ะ จังหวัดชุมพร สอดคล้องกับผลวิจัยของ  
อรรถวิท ชื่นจิตติ์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร  
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญในเรื่อง
การสร้างสถานที่ท างานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว ผู้บริหารสตรีพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้เกิด
ความกระชุ่มกระชวยในการท างาน ผู้บริหารสตรีตั้งมาตรฐานในการท างานไว้สูง เพ่ือกระตุ้นและท้า
ทายความสามารถของผู้ร่วมงานผู้บริหารสตรีสร้างเจตคติที่ดีเป็นการคิดในแง่บวกต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันแก้ไข
ปัญหา ผู้บริหารสตรีแสดงออกถึงการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสตรี
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน โดยให้ความไว้วางใจแก่คนทุกคน ผู้บริหารสตรีมีการให้รางวัลแก่
ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุนให้คณะครูส่งผลงานวิชาการ เพ่ือพัฒนาศักยภาพการเรียนการ
สอน ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพ่ือท าการดลจิต โดยใช้ค าสอนอิสลาม เพ่ือกระตุ้นก าลังใจในการท างาน 
ผู้บริหารสตรีสร้างการสื่อสารแบบเปิดและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่องผู้บริหารสตรีให้ความ
เชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงานว่าจะสามารถท างานที่มอบหมายได้ส าเร็จ และผู้บริหารสตรีสร้างค่านิยมในการ
ท างาน โดยเรียกร้องให้ผู้ร่วมงานมีความเสียสละสูง   
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      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก  
      2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรี
และครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 12 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของธวัยชัย หอมยาม
เย็น (2548) ท าการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของขวัญตา เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 สอดคล้องกับผลการวิจัยของสมเกียรติ บาล
ลา (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อ าเภอเมืองปทุมธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานี เขต 1 พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมากทุกรายข้อ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของกาญจนา ศรีผัก
หอม (2559 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาใน
จังหวัดขอนแก่น สอดคล้องกับผลการวิจัยของสาธิตา เสมอชีพ (2557 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน : กรณีศึกษาผู้บริหารโรงเรียนราชวินิต ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของภูมิศักดิ์ จิตบุญ (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว 
เขต 1 
     ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีอุดมการณ์อิสลามที่
บริสุทธิ์ใจ เพ่ือพระองค์อัลลอฮฺองค์เดียว โดยไม่หวังผลประโยชน์แอบแฝง ผู้บริหารสตรีแสดงการการ
มีจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงข้อคิดเห็นต่อปัญหาโต้แย้งที่เกิดขึ้น ผู้บริหารสตรีเป็นผู้ปฏิรูป แนวคิด 
วิธีการ ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน  ผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญต่อการ




ลอฮฺอย่างเคร่งครัด ผู้บริหารสตรีสามารถบริหารงานได้อย่างประทับใจ ผู้บริหารสตรี เป็นผู้มั่นคงใน
หลักการอุดมการณ์ ไม่หวั่นไหวต่อสถานการณ์ ผู้บริหารสตรีแสดงความคิดเห็น (เราะอฺยุน) เกี่ยวกับ
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การท างานที่ยึดมั่นต่อศาสนบัญญัติและค าสอนอิสลาม และผู้บริหารสตรีแสดงการคาดหวังต่อ
ผลสัมฤทธิ์ของงานในระดับสูง 
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมาก 
      3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 8 ข้อ พบว่าอยู่ใน
ระดับมากท้ังหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของของขวัญตา 
เกื้อกูลรัฐ (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ขนาดกลาง อ าเภอโพธาราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของวัฒนชัย เนสะและ (2555) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารตามทัศนะของบุคลากรโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดสตูล ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของปัทมวัลย์ บุญถนอม (2560 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลุ่ม
เครือข่ายสหวิทยาเขตชลบุรี 2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญในเรื่อง
การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ผู้บริหารสตรีมอบหมายงานให้
ครูได้มีหน้าที่รับผิดชอบอย่างทั่วถึงโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคล ผู้บริหารสตรี เป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล ผู้บริหารสตรีท า
การแนะน าตักเตือนที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ผู้บริหารสตรีคอย




      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก 
      4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 8 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของ
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ด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของมูนาดียา วาบา (2560) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
จังหวัดปัตตานี สอดคล้องกับผลการวิจัยของวิริยา จันทพันธ์ (2558) ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร สอดคล้องกับผลการวิจัยของภูมิศักดิ์ จิตบุญ 
(2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุนิดา 
พาภักดี (2555 : บทคัดย่อ) ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ า จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการคิด (ตัฟกีร) แก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสตรีทราบถึงปัญหาที่หน่วยงานก าลังประสบอยู่และแจ้งให้บุคลากรแต่ละฝ่ายเร่งให้มีการ
แก้ปัญหา ผู้บริหารสตรีพยายามใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้ได้ประโยชน์มากที่สุด  ผู้บริหารสตรี 
จัดการอบรมทีมงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ ผู้บริหารสตรีพูดคุยวิธีการท างานที่ท้าทาย
สติปัญญาของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสตรีเปิดโอกาส
ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน จัดการหลักสูตรภายในสถานศึกษา ผู้บริหารสตรีใช้วิธีการตั้ง
ค าถาม เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีท างานโดยค านึงถึง
ความส าเร็จของงานและความส าคัญต่อเพ่ือนร่วมงานให้มีความม่ันคงควบคุมตนเองได้และเป็นตัวของ
ตัวเองเสมอ ผู้บริหารสตรีและบุคลากรร่วมกันแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ เป็นผลให้การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย ผู้บริหารสตรีให้มีการปรึกษาหารือ 
เพ่ือท าการแก้ปัญหาของการพัฒนาการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาขึ้นบ่อยครั้ง และผู้บริหาร
สตรีจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เพ่ือพัฒนาปัญญาของผู้ร่วมงาน  
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาอยู่ในระดับมาก 
       5) ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรีและครู
สอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้าน
การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เมื่อพิจารณารายข้อท้ัง 8 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของ
ด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของทองค า พิมพา (2556) ท าการวิจัยเรื่อง 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอ่างทอง ผลการวิจัยด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พบว่า อยู่ในระดับ
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มาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของมูเดียนา  วาบา (2560) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์ถึงความ
เป็นไปได้ใหม่ๆที่น่าตื่นเต้น ผู้บริหารสตรีให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์โรงเรียน 
ผู้บริหารสตรีมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีใฝ่รู้ ติดตามเรียนรู้
ให้ทันการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้บริหารสตรีให้มีการสร้างทีมงาน เพ่ือทดแทนผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ที่ติด
ภารกิจ ผู้บริหารสตรี เผยแผ่ โน้มน้าวโดยสอดแทรกค าสอนอิสลามในการแก้ปัญหาการท างาน 
ผู้บริหารสตรีพูดคุย เพื่อให้ผู้ร่วมงานตั้งเจตนาที่บริสุทธิ์ใจในการท างาน เพ่ือแสวงหาความ โปรดปราน
จากพระองค์อัลลอฮฺเท่านั้น และผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน   
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการมี
วิสัยทัศน์กว้างไกลอยู่ในระดับมาก 
      6) ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสตรี
และครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 13 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับ
มากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของนารินทร์                    
เดชสะท้าน (2557 : บทคัดย่อ) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ผลการวิจัยด้านการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม พบว่า อยู่ในระดับมาก 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีมีความกล้าหาญ มี
ความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด ผู้บริหารสตรีมีนิสัยมีนิสัยสัจจะ พูดจริงท าจริง
และรักษาสัญญา ผู้บริหารสตรีประประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมอิสลาม
และท่ัวไปอย่างเคร่งครัด เป็นที่เคารพนับถือของผู้ร่วมงาน ผู้บริหารสตรีเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี ท าให้
การท างานเกิดความราบรื่น ผู้บริหารสตรีเป็นแบบอย่างต่อการทุ่มเทต่อภารกิจที่ต้องปฏิบัติ ผู้บริหาร
สตรีแสดงให้เห็นถึงการมีจริยธรรมอิสลามเป็นหลักการประกอบการพิจารณาตัดสินใจ ผู้บริหารสตรี
แสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺทั้งต่อหน้าและลับหลัง ผู้บริหารสตรีแสดงความมั่นใจว่าผู้ร่วมงาน 
จะท างานได้ส าเร็จ ผู้บริหารสตรีมีวินัยในตนเอง เพ่ือเป็นตัวอย่างในการสร้างวินัยให้กับผู้ร่วมงาน 
ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺต่อหน้าที่อันพึงมีต่อสิทธิของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงการรักษาอามานะฮฺต่อหน้าที่เป็นอย่างสูงในฐานะผู้น าองค์กร ผู้บริหาร
สตรีแสดงเป็นแบบอย่างของการเป็นพ่ีน้องกันในอิสลามระหว่างสมาชิกในองค์กร เพ่ือท างานเป็นทีม 
และผู้บริหารสตรีมีความอดทน สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกๆ สถานการณ์ 
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      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
      7) ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ตามความคิดเห็น
ของผู้บริหารสตรีและครูสอนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี มีความเห็นว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม เมื่อพิจารณารายข้อทั้ง 
11 ข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยภาพรวมของด้านนี้จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของพนัชกร ภูบรม (2557 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ      
         ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสตรีให้ความส าคัญกับคณะ
ครูประชุมปรึกษาหารือ เพ่ือจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายโรงเรียน รองลงมา คือ ผู้บริหารสตรีมี
การให้ค าปรึกษา แก่บุคลากรเกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารสตรีกระตุ้นครูทุกคนให้
ท างาน  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ผู้บริหารสตรีแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ
ท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารสตรีท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกผูกพันอยู่กับ เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ผู้บริหารสตรีส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการของการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและ
พัฒนาเป้าหมายของโรงเรียน ผู้บริหารสตรีแสดงออกการเผยแผ่ค าสอนอิสลามเกี่ยวกับเป้าหมายของ
การท างานตามมโนทัศน์อิสลาม ผู้บริหารสตรีเป็นผู้คอยให้การตักเตือน เพ่ือให้เกิดความเลื่อมใส
เกี่ยวกับค าสอนอิสลามผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการประเมินความก้าวหน้าของการปฏิบัติตาม
เป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูท าการประเมิน ความก้าวหน้าของ
การปฏิบัติตามเป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ผู้บริหารสตรีร่วมกับคณะครูใช้วิธีการคิดแบบ 
แก้ปัญหาสู่เป้าหมายของโรงเรียน 
      จากเหตุผลดังกล่าวจึงท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี ด้านการเกื้อกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่มอยู่ในระดับมาก 
     5.4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน จั งหวัดปัตตานี ที่มีต าแหน่ง 
ระดับการศึกษา ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการสอนต่างกัน พบว่า 
       1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามต าแหน่งที่ต่างกัน โดยรวม
พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการค านึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
ด้านการเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล
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และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของนฤมล โยคานุกูล 
(2556) ซึ่งได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมาพบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตามสถานภาพ
โดยรวมและรายด้านมีพฤติกรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 โดยผู้บริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมปฏิบัติมากกว่าครูผู้สอน  
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ
เป็นครูผู้สอน มีจ านวนมาก และครูผู้สอน มีการพัฒนาตนเอง อาจจะเป็นผลท าให้ได้รับการพัฒนา
ตนเองทั้งในด้านความรู้ เจตคต ิค่านิยม ความคิด ซึ่งผลจากการได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์ มาใช้
ในการตอบแบบสอบถาม โดยอาศัยประสบการณ์ที่ได้เข้าสัมผัสและใกล้ชิดกับผู้บริหารสตรี  
      2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดโรงเรียนที่ต่างกันคือ 
โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมพบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีโรงเรียนขนาดเล็ก มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีโรงเรียนขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภัทรา นุชสาย (2553) ได้ศึกษาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับการจัดการความขัดแย้งในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่  1 
ผลการวิจัยพบว่าภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียนโดยภาพรวม และรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน 
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ใน
โรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนบุคลากรน้อย ท าให้มีโอกาสสัมผัส ใกล้ชิด สนิทสนมกับผู้บริหารมากกว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามในโรงเรียนขนาดกลางและใหญ่ จึงท าให้มีโอกาสแสดงออกถึงความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในโรงเรียน
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ หรืออาจจะเป็นเพราะว่า ขนาดของสถานศึกษามีส่วนส าคัญในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จ รวดเร็ว และบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยภาระงาน
ของโรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนจ ากัด ท าให้กระจายภาระงานได้ตามเหมาะสมของแต่ละคน ผู้บริหาร
แสดงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการแสดงออกภาวะผู้น าอย่างเต็มที่ ท าให้ผู้ตามมองประสิทธิภาพ
ในตัวผู้น าได้ชัดเจน 
       3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน 
โดยรวมพบว่า พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโดยรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่  ด้านการมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ ส าหรับรายด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการเกื้อกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ตามล าดับ ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการเป็นแบบอย่าง
ที่เหมาะสม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของแสงเดือน กมลมาลย์ (2552) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานนทบุรี พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี สามารถจดจ า สังเกต วิเคราะห์ สังเคราะห์  พฤติกรรมหรือการปฏิบัติตนของ
ผู้บริหารได้มากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาน้อย ในปัจจุบันผู้บริหารและครูผู้สอน มี
การพัฒนาตนเอง โดยเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี เพ่ิมมากขึ้น เป็นผลท าให้ได้รับการ
พัฒนาตนเองทั้งในด้านความรู้ เจตคต ิค่านิยม ความคิด ความเชื่อ และบุคลิกภาพมากกว่า ซึ่งผลจาก
การได้รับการถ่ายทอดประสบการณ์จากอาจารย์ในสถานศึกษา จากกิจกรรมการเรียนการสอนในชั้น
เรียน ผู้บริหารและครูผู้สอนที่ศึกษาต่อในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรีย่อมน าความรู้ใหม่ๆ มาใช้โดย
บูรณาการกับประสบการณ์เดิมที่มีอยู่เป็นศาสตร์ในการบริหารงาน ท าให้มีภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน  
     4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนที่
ต่างกัน โดยรวมพบว่า ไม่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการ
สอน 6  - 10  ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีของโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดปัตตานี สูงกว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีและประสบการณ์ในการสอนมากกว่าหรือ
เท่ากับ 11   ปี สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุนิดา พาภักดี (2560) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องความ
คิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ า 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ผล
การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนอนุบาลประจ า จังหวัดกรุงเทพมหานคร สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดับมาก ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ .05  
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      ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้  อาจเป็นเพราะว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ประสบการณ์ท างานมาก มีโอกาสที่เกี่ยวข้องสัมผัสกับการท างานของผู้บริหารสตรีมากกว่า หรือจาก
การได้ร่วมงาน การประสบพบเห็น การสังเกตท าให้สามารถตอบแบบสอบถามได้ชัดเจน โดยการ
รวบรวมเอาประสบการณ์ที่ได้พบเจอนั้น มาเป็นประโยชน์มาแสดงออกถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสตรีมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์น้อย  
ข้อเสนอแนะ 
งานวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน จังหวัดปัตตานี มีประเด็นข้อเสนอแนะจากงานวิจัยในครั้งนี้และ
ข้อเสนอแนะส าหรับวิจัยครั้งต่อไป ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
    5.5.1 ข้อเสนอแนะในท าการวิจัยในครั้งนี้ 
    ข้อค้นพบจากการวิจัยจากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชน 
จังหวัดปัตตานี ที่มีค่าเฉลี่ยระดับต่ า ควรส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ในแต่ละ
ด้าน ดังนี้ 
        1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้บริหารสตรีควรมีการส่งเสริมและพัฒนาเกี่ยวกับการพูดคุยกระตุ้นก าลังใจ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
กระชุ่มกระชวยในการท างาน และควรมีการให้รางวัลแก่ผู้ร่วมงานด้วย 
      2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ผู้บริหารสตรีควรมีการส่งเสริมและพัฒนาให้มีการผู้ปฏิรูป (อิศลาฮฺ) แนวคิด วิธีการ 
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริหารงาน และให้ความอิสระ (ฮุรรียะฮฺ) ในการตัดสินใจแก่
ครูผู้สอนมากกว่าการยืดกฎและระเบียบเป็นเกณฑ์ 
      3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสตรีควรเป็นพ่ีเลี้ยงคอยแนะน าวิธีการท างานแก่ผู้ร่วมงานแบบรายบุคคล (ฟัร
ดุน) และส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษ โดยให้โอกาสปฏิบัติหน้าที่การงานและ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น 
      4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 





       5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ผู้บริหารสตรีควรมีวิสัยทัศน์ (บะศีเราะฮฺ) ถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่น่าตื่นเต้น และผู้บริหาร 
สตรีควรแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน    
      6) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านการเป็นแบบอย่างที่
เหมาะสม ผู้บริหารสตรีควรมีความกล้าหาญ มีความเด็ดขาด ท าในสิ่งที่ถูกต้องกล้าคัดค้านในสิ่งผิด
และอดทน (ศอบัร) สามารถควบคุมอารมณ์ในทุกๆ สถานการณ์ได ้
      7) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ด้านกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม ผู้บริหารสตรีควรมีการแสดงออกถึงการเผยแผ่ค าสอนอิสลาม เกี่ยวกับ
เป้าหมายของการท างานตามมโนทัศน์อิสลาม เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม 
   5.5.2 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งต่อไป 
    1) ควรวิจัยเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรีโรงเรียนเอกชน
สอนศาสนาอิสลาม ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
    2) ควรศึกษาโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี ในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้  
    3) ควรศึกษารูปแบบปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้สตรี  
    4) ควรศึกษาตัวแปรต้นอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
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        ประวัติผู้เขียน 
ชื่อ –  สกุล    นางสาวซูไอดา สะมะแอ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  5720420120 
วุฒิการศึกษา 
  วุฒิ    ชื่อสถาบัน          ปีท่ีส าเสร็จ 
 ศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2557 
   สาขาครุศาสตร์อิสลาม (เกียรตินิยมอันดับ 1) 
 
ทุนการศึกษา 
   ทุนผู้ช่วยสอนของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ประจ าปีการศึกษา 2558 
 ทุนอุดหนุนการวิจัยเพื่อวิทยานิพนธ์ จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ส าหรับผู้ส าเร็จการศึกษาเกียรตินิยมอันดับหนึ่ง จาก 
วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
   ต าแหน่ง ครู ค.ศ.1 




ซูไอดา สะมะแอ, อะห์มัด ยี่สุ่นทรง. 2561. “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสตรี 
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      ปัตตานี”,วารสาร อัล-นูร บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยฟาฏอนี ปีที่ 14 ฉบับที่ 27 






        ประวัติผู้เขียน 
ชื่อ –  สกุล    นางสาวซูไอดา สะมะแอ 
รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ  5720420120 
วุฒิกำรศึกษำ 
  วุฒิ    ชื่อสถำบัน          ปีท่ีส ำเสร็จ 
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 ทุนการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ส าหรับผู้ส าเร็จการศึกษาเกียรตินิยมอันดับหนึ่ง จาก 
วิทยาลัยอิสลามศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ต ำแหน่งและสถำนที่ท ำงำน 
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